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Korporativna zakonodaja določa, da so poslovodne osebe tiste, ki so po Zakonu o 
gospodarskih druţbah ali po aktih pravne osebe pooblaščene, da vodijo njene posle. 
V diplomski nalogi so to predsednik in člani uprav – direktorji delniških druţb ter 
poslovodja – direktor druţbe z omejeno odgovornostjo, za katere je značilen dvojni 
pravni poloţaj. Tako imajo na eni strani pristojnosti in odgovornosti (članov) organa 
pravne osebe, katere posle vodijo, opredeljene v statusnopravnih predpisih in aktih 
pravne osebe, in tako v tem primeru govorimo o statusnopravnem poloţaju, na drugi 
strani pa so s pravno osebo v pogodbenem poloţaju, saj imajo praviloma sklenjeno 
pogodbo, s katero je varovan njihov osebni oziroma individualni poloţaj. Pogodbeni 
poloţaj ima lahko pravni temelj v pogodbi o zaposlitvi ali pogodbi civilnega prava, to 
pa nakazuje, da je poslovodna oseba s pravno osebo, katere posle vodi, lahko v 
delovnem ali pa zgolj v civilnopravnem pogodbenem razmerju. 
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civilno razmerje, pogodba o zaposlitvi, pogodba o poslovodenju, posebnosti pogodb o 






Corporate law determines that executives are persons authorised by the Companies 
Act or the bylaws of the legal person they work for to carry out its business. The 
executives dealt with in the thesis – chairman of the board and board members, 
director of joint-stock company and its managing director, and director of limited 
liability company – have a dual legal position. Their powers and responsibilities are 
defined in the statutory rules and bylaws of the company which they manage 
(statutory relation), but they are also in a contractual relation with the company, as 
they typically have contracts which protect their personal position. The contractual 
relation may have its legal basis in an employment contract or a civil law contract, 
which suggests that the executive can be in an employment or just civil law relation 
with the company whose business they are managing. 
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employment contract, management contract, special features of employment 
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Namen diplomskega dela je ugotoviti, ali in če, ob kakšnih pogojih je pogodba med 
gospodarsko druţbo in direktorjem lahko pogodba o zaposlitvi, kakšne so posebnosti 
delovnopravnega poloţaja direktorjev (če se le-ta direktorjem v določeni meri 
priznava) in ali je potrebno direktorjem, ki se jim odreka poloţaj delavcev, ob obstoju 
določenih pogojev vseeno priznati kakšno delovnopravno varstvo.  
 
Gospodarske druţbe, ki so kot pravne osebe umetne druţbene tvorbe, za svoje 
funkcioniranje potrebujejo organe, preko katerih izjavljajo svojo voljo. Obvezen organ 
v vsaki gospodarski druţbi je poslovodstvo, ki vodi posle gospodarske druţbe in jo 
zastopa. V delniški druţbi je tak organ uprava, ki ima enega ali več članov – 
direktorjev oziroma upravni odbor, ki imenuje enega ali več izvršnih direktorjev, v 
druţbi z omejeno odgovornostjo pa en ali več poslovodij – direktorjev. 
 
Statusni (korporacijski) poloţaj direktorjev je urejen v zakonih, ki urejajo status 
gospodarskih druţb (predvsem v Zakonu o gospodarskih druţbah) in v aktih 
gospodarskih druţb. Statusno pravo določa kako oseba postane in kako preneha biti 
član organa gospodarske druţbe in določa pristojnosti, obveznosti in odgovornosti 
osebe kot člana organa gospodarske druţbe. Na podlagi ureditve v Zakonu o 
gospodarskih druţbah lahko oseba, ki je bila imenovana za direktorja, deluje kot 
direktor, kot (član) organ(-a) gospodarske druţbe. 
 
Zakon o gospodarskih druţbah ureja poloţaj direktorja le z vidika funkcioniranja 
gospodarske druţbe. Glede ureditve pravic in obveznosti med gospodarsko druţbo in 
direktorjem, ki presegajo ta korporacijski vidik (gre predvsem za ureditev obveznosti 
druţbe do direktorja) pa Zakon o gospodarskih druţbah nakazuje na pogodbo med 
druţbo in direktorjem. 
 
Pogodba med druţbo in direktorjem ni nujna z vidika funkcioniranja druţbe, potrebna 
pa je z vidika direktorja, da si z njo varuje svoj individualni, osebni poloţaj. Ker v 
večini primerov direktorji opravljajo funkcijo direktorja za plačilo (večinoma kot 
glavno dejavnost, s katero si zagotavljajo eksistenco) je v praksi sklenitev pogodbe, s 
katero se določijo medsebojne pravice in obveznosti med gospodarsko druţbo in 
direktorjem, pravilo. 
 
Z navedeno pogodbo (ki bi jo lahko imenovali pogodba o opravljanju funkcije) 
direktor prevzame obveznost delovanja v korist gospodarske druţbe in pridobi 
pravico do plačila, povračila stroškov in ostalih ugodnosti. Obseg in vsebina varstva 
osebnega poloţaja direktorja, ki izhajata iz pogodbe, sta odvisna od tega, za kakšno 
vrsto pogodbe gre. Zastavlja se predvsem vprašanje, ali se razmerje med 
gospodarsko druţbo in direktorjem lahko uredi s pogodbo o zaposlitvi (kot delovno 





Po uveljavitvi Zakona o gospodarskih druţbah, ki je v slovenski pravni red uvedel 
gospodarske druţbe, urejene po vzoru drugih evropskih drţav (predvsem drţav 
germanskega pravnega kroga), je tudi v Republiki Sloveniji postalo aktualno 
vprašanje, ali je primerno, da se pogodbeni poloţaj direktorjev presoja kot delovno 
razmerje in vprašanje ustreznosti ureditve njihovega delovnopravnega poloţaja. Kljub 
temu veljavni Zakon o delovnih razmerjih, ki je bil sprejet deset let za Zakonom o 
gospodarskih druţbah, dopušča sklenitev pogodbe o zaposlitvi tudi direktorjem 
(poslovodnim osebam). Kot izhaja iz 72. člena ZDR, lahko gospodarska druţba in 
direktor, ki vodi posle te druţbe, za ureditev medsebojnega pravnega razmerja 
skleneta bodisi pogodbo o zaposlitvi ali pogodbo civilnega prava. V primeru, da 
skleneta pogodbo o zaposlitvi, lahko pri ureditvi nekaterih vprašanj odstopita od 
siceršnje zakonske ureditve. 
 
Kljub spremembi druţbeno-ekonomskega sistema, na njem temelječe pravne 
ureditve gospodarskih pravnih subjektov (namesto organizacij zdruţenega dela in 
druţbenih podjetij imamo delniške druţbe in druţbe z omejeno odgovornostjo) in s 
tem povezanega statusnega poloţaja direktorjev, je pogodbeni poloţaj direktorjev v 
Republiki Sloveniji ostal enak. Ker delovna zakonodaja direktorjev ne izključuje iz 
sklenitve delovnega razmerja, odločitev o tem, ali bo direktor z gospodarsko druţbo v 
delovnem ali civilnopravnem pogodbenem razmerju pa je prepuščena pogodbenima 
strankama, je večina direktorjev z gospodarsko druţbo (še vedno) v delovnopravnem 
razmerju. 
 
Čeprav je v pravni teoriji mogoče zaslediti pomisleke v zvezi s priznavanjem 
delovnopravnega poloţaja direktorjem, v praksi pa se kaţejo problemi, ki izvirajo iz 
neusklajenosti korporacijskega in delovnopravnega poloţaja direktorjev (predvsem v 
zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi), celovite obravnave vprašanja 
delovnopravnega poloţaja direktorjev kljub njegovi pomembnosti, v slovenski pravni 
stroki ni najti. 
 
Cilj diplomskega dela je opredeliti tiste lastnosti, ki ločijo poslovodne osebe od drugih 
zaposlenih delavcev. Poleg tega je cilj diplomskega dela tudi prikazati pravilno 
uporabo delovnopravne zakonodaje pri sklepanju delovnih razmerij, obenem pa 
uporabo in pomen posebnih pogodb o zaposlitvi, navezujoč se na pogodbo o 
zaposlitvi s poslovodnimi osebami. 
 
Metode dela, ki sem jih uporabil v diplomskem delu je predvsem deskriptiven pristop 
in sicer metoda deskripcije in kompilacije. Z metodo kompilacije bom povezoval 
spoznanja, mnenja in rezultate drugih avtorjev. 
 
Informacije in podatke, ki sem jih uporabil pri diplomskem delu sem črpal iz 
strokovne literature različnih avtorjev s področja delovnega prava, aktualnih člankov 
in drugih virov. Temeljni vir za moje diplomsko delo pa so pravni viri delovnega 
prava. To so formalni pravni viri: ustava, zakon, uredba. Pomembni so tudi materialni 
pravni viri, ki soodločajo, katera druţbena razmerja naj bodo pravno urejena in 




pomembni, ker omogočajo spoznavanje formalnih pravnih virov in njihove vsebine. 
Pri nas je pomemben Uradni list Republike Slovenije, različne zbirke predpisov, 
komentarji zakonov, učbeniki, zbirke odločb sodišč, itn. Pomembni so tudi avtonomni 
viri, najpomembnejši in najštevilnejši avtonomni formalni pravni vir je pogodba o 
zaposlitvi. Zelo pomembni so mednarodni viri.   
 
Ţe na samem začetku poskušam opredeliti sam pojem poslovodnih oseb, katerih pa 
delovnopravna zakonodaja ne opredeljuje, zato jih poskušam definirati na podlagi 
drugih zakonov in pravnih virov, kjer se kasneje osredotočim na poslovodne osebe v 
gospodarskih druţbah, vendar ne smemo pozabiti, da le-te najdemo tudi v pravnih 
osebah javnega prava, in sicer v drţavnih organih, organizacijah, zavodih, javnih 
sluţbah, itd. 
 
V osrednjem delu začnem izhajati iz statusno-pravnega poloţaja poslovodnih oseb, ki 
ga opredeljuje Zakon o gospodarskih druţbah, nato pa preidem na bistveni del, in 
sicer na pogodbeni poloţaj. Tako civilnopravna pogodba kot delovnopravna pogodba 
povesta, da se pogodbeni poloţaj razdeli na delovnopravni in civilnopravni, tako da se 
najprej ustavim pri civilnopravnem poloţaju, na katerem predvsem temelji tuja 
praksa, ter poleg slovenske ureditve na kratko opišem tudi tujo. 
 
Nato pa se osredotočim na delovnopravni poloţaj, ki temelji na pogodbi o zaposlitvi. 
Z uveljavitvijo novega Zakona o delovnih razmerjih le-ta dopušča, kot eno izmed 
posebnosti pogodb o zaposlitvi, sklenitev pogodbe o zaposlitvi s poslovodnimi 
osebami, s katero stranki pogodbe (gospodarska druţba in poslovodna oseba) lahko 
odstopita od splošne zakonske ureditve, saj zakon to izrecno določa v 72. členu, kjer 
določa več posebnosti ţe s tem, da omeji uporabo teh moţnosti samo na poslovodne 
osebe, tako da stranki lahko vrsto pomembnih institutov delovnega prava urejata 
drugače, kot je določeno v njem, nekateri drugi členi pa opredeljujejo tudi druge 
posebnosti delovnopravnega poloţaja poslovodne osebe. Ker pa ţe 72. člen, ki pravi, 
da »če poslovodne osebe sklepajo pogodbo o zaposlitvi...«, poudari, da pogodba o 
zaposlitvi ni edini način pogodbenega urejanja razmerja med strankama, lahko 
stranki skleneta tudi drugo vrsto pogodbe, tako da je izbira prepuščena strankam 
samim. 
 
Zaradi izvzetja poslovodnih oseb iz osebne veljavnosti Splošne kolektivne pogodbe za 
gospodarske dejavnosti, je bila v preteklosti sklenjena Pogodba o minimalni vsebini 
pogodb o zaposlitvi poslovodnih delavcev in delavcev s posebnimi pooblastili, ki pa je 
hkrati bila podlaga za izvedbo Kriterijev za individualne pogodbe managerjev, ki pa so 
bili leta 2005 spremenjeni in preimenovani v Priporočila Zdruţenja Manager pri 
sklepanju individualnih pogodb vodilnih managerjev v gospodarskih druţbah. Ti 
opredeljujejo podrobnejšo vsebino pogodb o zaposlitvi glede določitve osnovne plače, 
drugih pravic in odgovornosti ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi in usmerjajo 
gospodarske druţbe in poslovodne osebe pri sklepanju individualnih pogodb o 
zaposlitvi ali drugih pogodb za urejanje njihovega statusa ter pri tem upoštevajo 





2 ZAKONSKA UREDITEV DELOVNEGA RAZMERJA PRI NAS 
 
 
Za laţje razumevanje tematike bom v nadaljevanju najprej obravnaval zakon o 
delovnih razmerjih na splošno v vsebinskem smislu z zgodovinskim razvojem, temu 




2.1 ZGODOVINSKI RAZVOJ 
 
Individualna delovna razmerja, kot tudi pravila kolektivnega dogovarjanja, je do 
sprejema novega zakona urejal slovenski Zakon o delovnih razmerjih (ZDR - Uradni 
list RS, št. 14/90, 5/91 in 71/93), ki je bil v osnovnem besedilu sprejet še pred 
osamosvojitvijo Republike Slovenije, ob upoštevanju zveznega zakona o temeljnih 
pravicah iz delovnega razmerja (ZTPDR - Uradni list SFRJ, št. 60/89 in 42/90). Zakon 
o delovnih razmerjih ni ponavljal ali povzemal določb zveznega zakona, temveč je 
jasneje in podrobneje uredil tista vprašanja, pri katerih je ostal zvezni nedorečen, ter 
specifično uredil vrsto vprašanj, ki jih je zvezna vlada prepustila republiškim 
predpisom.1 
 
Oba, zvezni in republiški zakon, sta bila ob uveljavitvi sodobna. Zasnovana sta bila s 
ciljem uveljavitve trţnih zakonitosti in novih druţbenoekonomskih odnosov. 
 
V primerjavi z Zakonom o delovnih razmerjih, ki je urejal tako individualna kot 
kolektivna delovna razmerja, je novi zakon uredil le individualna razmerja, torej 
razmerja, ki nastajajo med delavcem in delodajalcem na podlagi pogodbe o 
zaposlitvi. Kolektivna razmerja, ki izhajajo iz kolektivnih pogodb se po novem 
urejujejo s posebnim Zakonom o kolektivnih pogodbah. Novi zakon ureja le 
zaposlitvena razmerja ki nastajajo, to so razmerja, ki nastanejo med strankama na 
podlagi pogodbe o zaposlitvi. Opuščena je pogodba o delu, ki jo je za opravljanje 
začasnih in občasnih del poznal Zakon o delovnih razmerjih. 
 
Zvezni in republiški zakon sta kljub nekaterim pomanjkljivostim zapolnjevala praznino 
do sprejetja novega zakona tudi imenovanega Zakon o delovnih razmerjih, ki je v 
nekem smislu kontinuiteta zagotavljanja nekaterih pravic, ki so bile ţe doslej 
uveljavljene na območju naše drţave. 
 
Individualna delovna razmerja so torej v Sloveniji zakonsko urejena v novem Zakonu 
o delovnih razmerjih, ki je bil sprejet 24. 4. 2002 (Uradni list RS, št. 42/02). 
 
V prvem členu splošnih določb zakon pove smisel in namen zakonskega urejanja 
individualnih delovnih razmerij in se prav v tem delu bistveno razlikuje od starega, ki 
                                                 




je v določeni meri ţe vzpostavil razmerje delavec-delodajalec, vendar ga ni v celoti 
razčlenil. 
 
Ta zakon ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s pogodbo o zaposlitvi med delavcem 
in delodajalcem. 
 
Cilj zakona je vključevanje v delovni proces, zagotavljanje usklajenega poteka 
delovnega procesa ter preprečevanje brezposelnosti, pri čemer se upošteva pravica 




2.2 POGODBENA NARAVA DELOVNIH RAZMERIJ 
 
Pogodbeno delovno razmerje je tisto delovno razmerje, ki se sklene s pogodbo o 
zaposlitvi, za katero je značilna osebna povezanost strank. Ta se definira kot 
pogodba, s katero se ena stranka zaveţe, da bo opravljala praviloma podrobneje 
določeno nesamostojno dejavnost, katere obseg je najpogosteje časovno določen, 
druga stranka pa se zaveţe to dejavnost plačati. Prva značilnost pogodbe o zaposlitvi 
je podrejenost delojemalca. Delojemalec daje svoje delo na razpolago. Druga 
značilnost je pravica do plačila. Nadaljnja sestavina pogodbe o zaposlitvi je njeno 
trajanje. Splošno uveljavljeno je, da se delovna razmerja v načelu sklepajo 
dolgoročno. 
 
Pogodbena narava delovnih razmerij je v celoti opredeljena z novim Zakonom o 
delovnih razmerjih, ki obsega 246 členov in v desetih poglavjih v celoti ureja vsa 
vprašanja pogodbe o zaposlitvi, kot podlago za nastanek delovnega razmerja. 
 
 
2.3 POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
Novi Zakon o delovnih razmerjih, v prvem poglavju imenovanem Splošne določbe, 
obravnava pogodbo o zaposlitvi. Za pogodbo o zaposlitvi zakon navaja, da je 
sklenjena za nedoločen čas, če v njen ni izrecno določen čas trajanja oziroma če ni 
bila sklenjena ob nastopu dela v pisni obliki. 
 
Kljub predpisani obličnosti pogodbe, da se sklene v pisni obliki, pa kršitev te določbe 
ne pomeni tudi neveljavnosti pogodbe. Tako je predvidena domneva obstoja 
delovnega razmerja, če obstajajo elementi delovnega razmerja in delavec opravlja 
delo, ter pri tem dvomi, da je zaposlen pri delodajalcu po pogodbi o zaposlitvi. To 
pomeni, da pisnost ne predstavlja konstitutivnega elementa pogodbe o zaposlitvi, 
ampak sluţi kot dokaz obstoja pogodbe in s tem tudi delovnega razmerja. Določbe o 
obliki pogodbe o zaposlitvi so v interesu delavca, in če niso upoštevane, posledice za 
delavca ne smejo biti neugodne. 
 




sklenitve pogodbe) se vključi delavca v socialno zavarovanje, ki ga opredeljuje Ustava  
RS v 50. členu. Zakon o prispevkih za socialno varnost med te prispevke vključuje 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, obvezno zdravstveno zavarovanje, porodniško  
varstvo in zaposlovanje. Ob sklenitvi pogodbe je delodajalec dolţan na podlagi 
predpisov o matični evidenci zavarovancev in uţivalcev pravic iz pokojninskega in 
invalidskega zavarovanja delavca vključiti v socialno zavarovanje. Rok za prijavo je 
osem dni (Uradni list RS, št. 5/96). 
 
Stranki pogodbe sta delodajalec in delavec. Delodajalec je vsakdo, ki zaposluje 
delavca in je lahko pravna ali fizična oseba. Delavec ima sposobnost skleniti pogodbo 
ko je star 15 let. Drţavljani iz drugih drţav lahko sklenejo pogodbo, če izpolnjujejo 
pogoje določene s posebnim zakonom, s katerim se ureja zaposlovanje tujcev. Ker 
zakon predpisuje določene specifične rešitve za manjše delodajalce v skladu z 
dogovorom med socialnimi partnerji, določa da se za manjšega delodajalca šteje tisti, 
ki zaposluje manj kot deset ljudi. 
 
Zakonsko opredeljena pogodbena svoboda se pojmuje kot pravica do proste 
odločitve delodajalca, s katerim kandidatom bo sklenil pogodbo o zaposlitvi. Ta 
načelna pogodbena svoboda ima določene zakonske prepovedi (otroci, mladina, 
varstvo materinstva). Obvezno je tudi upoštevati vnaprej dane oziroma zahtevane 
pogoje. Zakon o izpolnjevanju pogojev za zaposlitev zavezuje delavca in tudi 
delodajalca, kateri sklene pogodbo samo z delavcem, ki te pogoje izpolnjuje. 
 
Prepoved diskriminacije je v 6. členu zakona poudarjena tako, kot je ţe poudarjena v 
številnih mednarodnih dokumentih pri zaposlovanju in poklicih, in zahteva predvsem 
enako obravnavanje moških in ţensk glede moţnosti zaposlitve, poklicnega 
usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev, enakem nagrajevanju moških in 
ţensk za enako delo. Ta člen dopolnjuje še Ustava RS z vsebino 14. člena, ki med 
človekovimi pravicami in svoboščinami zagotavlja enakost spolov, narodnosti, ras, 
barve koţe, starosti jezika, vere, političnega in drugega prepričanja, članstva v 
sindikatu, izobrazbe, rojstvo, gmotno stanje, druţbeni poloţaj in katerokoli drugo 
osebno okoliščino. 
 
Stranki imata pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi tako pravice kot obveznosti. Sem 
spada objava prostih delovnih mest. Ustava RS v 49. členu določa, da je vsakomur 
dostopno vsako delovno mesto pod enakimi pogoji. Objava mora vsebovati pogoje, ki 
so predpisani ali zahtevani s strani delodajalca. Rok za prijavo je po zakonu najmanj 
osem dni od objave oglasa. Izjemoma se lahko sklene pogodba o zaposlitvi brez 
oglasa. Primere sklepanja zaposlitve brez oglasa Zakon o delovnih razmerjih določa v 
24. členu. 
 
V postopku izbire ima delodajalec pravico zahtevati le tista dokazila, ki se nanašajo 
na izpolnjevanje pogojev za opravljanje dela (spričevala, diplome). Delodajalec ne 
sme kandidatu postavljati vprašanj, ki niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem. 
Prav tako pa kandidat ni dolţan odgovarjati na vprašanja, ki niso v neposredni zvezi z 




Zakon dopušča moţnost predhodnega preizkusa kandidatovega znanja oziroma 
sposobnosti za opravljanje dela, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi. Tak 
predhodni preizkus znanja naj bi odpravil delodajalcem strah glede delavčeve 
sposobnosti. Preizkus znanja oziroma sposobnosti se ne sme nanašati na okoliščine, 
ki niso v neposredni zvezi z delom, ki naj bi ga bodoči delavec opravljal. Kandidat ni 
dolţan odgovarjati na vprašanja, ki niso v zvezi z delom. Izrecno pa je po zakonu 
prepovedano, da delodajalec zahteva od kandidatov za zaposlitev podatke o 
načrtovanju druţine, druţinskem in zakonskem stanu in prav tako delodajalec ne sme 
postavljati vprašanj o nosečnosti – razen v primeru, da gre za ukrepe varnosti in 
zdravja pri delu. 
 
Vsebino pogodbe o zaposlitvi zakon v 29. in 30. členu definira z obveznimi 
sestavinami v pogodbi o zaposlitvi. Obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi so: 
podatki o pogodbenih strankah – navedba njunega bivališča oziroma sedeţa, datum 
nastopa dela, naziv delovnega mesta oziroma podatke o vrsti dela, za katerega 
delavec sklepa pogodbo o zaposlitvi, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po 
pogodbi o zaposlitvi, kraj opravljanja dela, čas trajanja delovnega razmerja, če je 
pogodba sklenjena za določen čas, določilo ali gre za delovno razmerje s polnim ali 
krajšim delovnim časom, določilo o dnevnem in tedenskem rednem delovnem času in 
razporeditev delovnega časa, določilo o osnovni plači, ki pripada delavcu za 
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, druge elemente za določanje plače in  
morebitna druga plačila, določilo o letnem dopustu oziroma načinu določanja letnega 
dopusta, dolţina odpovednih rokov; če le ti niso določeni se upošteva odpovedni rok, 
določen z zakonom o delovnih razmerjih; zahteva se navedba kolektivnih pogodb, ki 
zavezujejo delodajalca oziroma navedba splošnih aktov delodajalca, ki določajo 
pogoje dela delavca ter dodatne sestavine, ki morajo biti prav tako opredeljene v 
pogodbi, v kolikor so posebne pravice in obveznosti med strankama pogodbe tudi 
dogovorjene (konkurenčna klavzula, izraba dopusta v primeru več zaposlitev s 
krajšim delovnim časom, uresničevanje pravic in obveznosti delavca, ki opravlja 
dopolnilno delo). 
 
V kolikor bi pogodba o zaposlitvi vsebovala določilo, ki bi bilo v nasprotju z zakonom, 
kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca, bi to pomenilo ničnost 
konkretnega spornega določila od trenutka sklenitve te pogodbe. Določbe zakona, 
kolektivnih pogodb oziroma splošnih aktov delodajalca so sestavni del pogodbe o 
zaposlitvi in jo dopolnjujejo, ali pa stopajo na mesto določil, če le-ta niso skladna z 
njimi. 
 
Ker pomeni izgubo zaposlitve za večino delavcev, tudi izgubo vira rednih dohodkov in  
socialne varnosti, večina pravnih redov pa še posebej varuje delavčev interes za 
ohranitev  zaposlitve. Med tistimi minimalnimi pravicami, ki jih zagotavlja zakon, so 
za delavca najpomembnejša prav vprašanja, vezana na njegovo varstvo ob 







Pogodba o zaposlitvi preneha veljati: 
 
          - s potekom časa za katerega je bila sklenjena, 
 
          - s smrtjo delavca ali delodajalca (fizične osebe), 
  
          - s sporazumno razveljavitvijo, 
 
          - z redno ali izredno odpovedjo, 
  
          - s sodbo sodišča, 
 
          - po samem zakonu v primerih, ki jih določa zakon. 
 
Pogodbeno razmerje lahko tudi miruje zaradi določenih okoliščin oziroma razlogov v 
določenem obdobju, v katerem delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, 
razen, če so podani razlogi za izredno odpoved ali če je uveden postopek za 






3 POJEM DIREKTORJA OZIROMA POSLOVODNE OSEBE  
 
 
3.1 ZAKON O GOSPODARSKIH DRUŽBAH 
 
Kot izhaja iz 10. člena ZGD-1, se organ, ki v gospodarski druţbi opravlja aktivnosti 
poslovodenja s skupnim (zbirnim) izrazom imenuje poslovodstvo. Upoštevaje 
navedeno določbo se za poslovodstvo štejejo organi ali osebe, ki so po ZGD-1 ali po 
aktih druţbe pooblaščeni, da vodijo njene posle. Pri druţbi z neomejeno 
odgovornostjo se za poslovodstvo štejejo druţbeniki in ob prenosu upravičenja za 
vodenje tretje osebe, pri komanditni druţbi komplementarji in ob prenosu 
upravičenja tretje osebe, pri delniški druţbi uprava ali upravni odbor (v primeru , da 
delniška druţba izbere dvotirni sistem upravljanja, so organi druţbe uprava, nadzorni 
svet in skupščina, če izbere enotirni sistem upravljanja, pa sta organa druţbe upravni 
odbor in skupščina) in pri druţbi z omejeno odgovornostjo en ali več poslovodij. 
 
Ţe na podlagi navedene zakonske določbe je torej mogoče za poslovodstvo v delniški 
druţbi in druţbi z omejeno odgovornostjo (v diplomskem delu se omejujem na ti dve 
v poslovni praksi najpomembnejši gospodarski druţbi) šteti člane uprave, člane 
upravnega odbora in poslovodje. Menim, da s tem krog oseb, ki sodijo k 
poslovodstvu, ni zaključen. Iz določb ZGD-1, ki se nanašajo na vodenje poslov in 
zastopanje pri delniški druţbi z enotirnim sistemom upravljanja, namreč izhaja, da so 
za vodenje poslov te druţbe pooblaščene tudi druge osebe (ne samo te, ki so izrecno 
navedene v 10. členu ZGD-1). Do razširitve kroga poslovodnih oseb pride pri delniški 
druţbi z enotirnim sistemom upravljanja (pri druţbi z omejeno odgovornostjo in 
delniški druţbi z dvotirnim sistemom upravljanja sodijo k poslovodstvu le organi 
oziroma osebe, ki izhajajo iz 10. člena ZGD-1, saj tudi iz drugih določb ZGD-1 ne 
izhaja moţna pristojnost kakšnih drugih oseb za vodenje poslov).  
 
Poslovodni organi oziroma osebe, ki vodijo posle, so poslovodje (prvi odstavek 515. 
člena ZGD-1) in člani uprave (drugi odstavek 265. člena ZGD-1)). Poslovodni, 
nadzorni in zastopniški organ v takšni druţbi je upravni odbor (ZGD-1, 285., 286. 
člen). Glede na to, da upravni odbor zdruţuje pristojnosti, ki jih imata v dvotirnem 
sistemu uprava in nadzorni svet, ni nujno da vsi člani upravnega odbora vodijo 
(tekoče) posle druţbe in zastopajo druţbo. 
 
V primeru javne druţbe (gre za druţbo, s katere vrednostnimi papirji se trguje na 
organiziranem trgu) sta vodenje tekočih poslov in zastopanje, če statut ne določa 
drugače, ţe na podlagi zakona (ZGD-1, 286., 291. člen) v pristojnosti enega ali več 
izvršnih direktorjev, ki jih upravni odbor mora imenovati. V nejavnih druţbah pa 
upravni odbor lahko imenuje izvršne direktorje in nanje prenese vodenje tekočih 
poslov in druge pristojnosti (ZGD-1, 290. člen). 
 
Praviloma torej le v nejavni delniški druţbi, v kateri upravni odbor ne imenuje izvršnih 




zastopajo. Če upravni odbor imenuje izvršne direktorje, ki so pristojni za vodenje 
tekočih poslov, ti nedvomno predstavljajo poslovodstvo delniške druţbe, čeprav jih 
ZGD-1 v 10. členu izrecno ne uvršča k poslovodstvu.2   
 
Razlog, da izvršni direktorji v 10. členu niso navedeni, je mogoče iskati v tem, da so 
pristojnosti izvršnih direktorjev odvisne od ureditve v statutu, in bi lahko prišlo do 
situacije, ko bi upravni odbor imenoval izvršnega direktorja, ki pa ne bi bil pristojen 
za vodenje tekočih poslov, ampak bi opravljal le druge naloge (v nejavni druţbi je 
odločitev o tem, katere naloge - med tistimi, navedenimi v četrtem odstavku 290. 
člena ZGD-1 - bo prepustil izvršnemu direktorju, prepuščena upravnemu odboru; v 
javni druţbi pa naloge izvršnih direktorjev sicer določa ZGD-1 (v 291. členu, v 
povezavi s četrtim odstavkom 290. člena), s statutom pa je mogoče določiti 
drugače). V tem primeru izvršni direktor ne bi sodil k poslovodstvu. 
 
V primeru, ko izvršni direktorji vodijo tekoče posle, kar je običajno in zaradi česar so 
praviloma tudi imenovani, pa izvršni direktorji (tako tisti, ki so imenovani izmed 
članov upravnega odbora, kot tisti, ki so imenovani izmed tretjih oseb) predstavljajo 
poslovodstvo. Da ne bi prihajalo do (neutemeljenega) dvoma o njihovem pravnem 
poloţaju, bi bilo prav, da bi jih ZGD-1 v 10. členu izrecno navedel.3  
 
Glede na navedeno je torej za poslovodstvo pri druţbi z omejeno odgovornostjo 
mogoče šteti poslovodjo, pri delniški druţbi pa upravo, upravni odbor in izvršne 
direktorje (tako tiste, ki so imenovani izmed članov upravnega odbora, kot tiste, ki so 
imenovani izmed tretjih oseb). Drugače opredeljuje poslovodstvo Samec, ki na 
podlagi gramatikalne razlage 10. člena ZGD-1 zagovarja stališče, da sodijo k 
poslovodstvu le člani upravnega odbora, in s tem le tisti izvršni direktorji, ki so člani 
upravnega odbora.4 
 
V povezavi s poslovodstvom, oziroma osebami, ki sodijo k poslovodstvu, se v ZGD-1 
pojavlja tudi izraz direktor. ZGD-1 s tem ohranja v slovenskem pravu uveljavljeno 
poimenovanje oseb, ki vodijo posle gospodarskega subjekta in ga zastopajo. Tako 
poslovodjo druţbe z omejeno odgovornostjo kot člane uprave delniške druţbe (z 
dvotirnim sistemom upravljanja) ZGD-1 označuje tudi z izrazom direktor (ZGD-1, 
265., 515. člen). V delniški druţbi z enotirnim sistemom upravljanja pa se za člane 
upravnega odbora ne uporablja izraz direktor (ZGD-1, 286., 287. člen), ampak se z 
izrazom (izvršni) direktor označujejo osebe, ki jih je imenoval upravni odbor in ki 
vodijo tekoče posle ter zaradi tega sodijo k poslovodstvu. 
 
Izraz direktor se v slovenski statusni zakonodaji tako uporablja za osebe, ki v druţbi 
dejansko opravljajo poslovodsko in zastopniško funkcijo – bodisi da so člani 
poslovodnega in zastopniškega organa (član uprave, poslovodja) ali jih je ta organ 
imenoval (izvršni direktor; ZGD-1 poimenuje z izrazom izvršni direktor vse osebe, ki 
                                                 
2   Bratina et. al., 2006, str. 41 
3   Kocbek et. al., 2007, str. 290 




jih upravni odbor imenuje na to funkcijo, ne le člane upravnega odbora, ampak tudi 
tretje osebe), ne zajema pa niti članov upravnega odbora niti nadzornega sveta. 
 
 
3.2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
 
ZDR izraza direktor ne uporablja, ampak uporablja izraz poslovodne osebe, in ureja 
posebnosti njihovega delovnopravnega poloţaja. Pri tem ZDR ne določa, kdo sodi v 
krog poslovodnih oseb. Glede na to, da ZDR ureja le poloţaj oseb, ki imajo sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi, je treba k pojmu poslovodnih oseb v smislu ZDR šteti osebe, ki 
sodijo k poslovodstvu druţbe in imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi. 
 
K poslovodnim osebam tako uvrščamo člane uprave, izvršne direktorje in poslovodje 
(se pravi direktorje), člane upravnega odbora pa le v primeru, ko imajo z druţbo 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi (to pa bo praviloma le v primeru, ko upravni odbor ne 
imenuje izvršnih direktorjev, in člani upravnega odbora dejansko vodijo tudi tekoče 
posle in zastopajo druţbo). V primeru, da upravni odbor imenuje izvršne direktorje, 
člani upravnega odbora (podobno kot člani nadzornega sveta v delniški druţbi z 
dvotirnim sistemom upravljanja) z druţbo praviloma ne sklenejo posebne pogodbe o 
opravljanju funkcije, ampak so plačani po sklepu skupščine oziroma na podlagi 
določbe v statutu (v obliki sejnin). Pojem poslovodnih oseb se tako praviloma ujema 
s pojmom direktorja.5  
 
 
3.3 PRIPOROČILA ZDRUŽENJA MANAGER PRI SKLEPANJU 
INDIVIDUALNIH POGODB VODILNIH MANAGERJEV V GOSPODARSKIH 
DRUŽBAH 
 
Priporočila Zdruţenja Manager pri sklepanju individualnih pogodb vodilnih 
managerjev v gospodarskih druţbah (ZM, 2009) opredeljujejo vodilnega managerja 
kot predsednika in člane uprave delniške druţbe (dvotirno upravljanje), izvršni 
direktorji v upravnem odboru delniške druţbe (enotirno upravljanje), poslovodje v 
druţbi z omejeno odgovornostjo in osebe, ki so po zakonu ali aktih v drugih oblikah 
kapitalskih druţb pooblaščene, da vodijo njene posle.6 Sam izraz individualna 
pogodba je sporen in nejasen in v nadaljevanju, ko opisujem vsebino omenjenih 
Priporočil, ga bom poskusil pojasniti in razloţiti. 
 
Poslovodna oseba je torej oseba, ki opravlja naloge poslovodnega organa pri 
delodajalcu. Njegova naloga je, da vodi poslovanje pri delodajalcu, konkretna 
opredelitev pa je odvisna od statusne oblike delodajalca (gospodarska druţba, 
zavod,...), izhajajoča iz predpisov in aktov, ki urejajo status delodajalca. 
                                                 
5   Senčur Peček, 2007, str. 74 – 76 




4 PRAVNI POLOŽAJ POSLOVODNIH OSEB 
 
 
Za poslovodne osebe je značilen dvojni pravni poloţaj. Na eni strani imajo pristojnosti 
in odgovornosti (članov) organa pravne osebe, katere posle vodijo, opredeljene v 
statusnopravnih predpisih in aktih pravne osebe, in tako v tem primeru govorimo o 
statusnopravnem poloţaju, na drugi strani pa so s pravno osebo v pogodbenem 
poloţaju, saj imajo praviloma sklenjeno pogodbo, s katero je varovan njihov osebni 
oziroma individualni poloţaj (Senčur Peček, 2003, str. 115). Pogodbeni poloţaj ima 
lahko pravni temelj v pogodbi o zaposlitvi ali pogodbi civilnega prava, to pa nakazuje, 
da je poslovodna oseba s pravno osebo, katere posle vodi, lahko v delovnem ali pa 
zgolj v civilnopravnem pogodbenem razmerju. Čeprav niti Zakon o gospodarskih 
druţbah in niti kakšen drug predpis na splošno ne določa, da bi morala biti 
poslovodna oseba z gospodarsko druţbo, ki jo vodi, v delovnem razmerju, se 
praviloma med gospodarsko druţbo in poslovodno osebo sklene posebna pogodba, ki 
ureja njune medsebojne pravice in obveznosti (Senčur Peček, 2003, str. 119). Vendar 
pa le velja izjema, določena v drugem odstavku 22. člena tako Zakona o 
zavarovalništvu7 kot Zakona o bančništvu8, po kateri morajo biti člani uprave 




4.1 RAZMERJE MED STATUSNOPRAVNIM (KORPORACIJSKIM) IN 
POGODBENIM POLOŽAJEM 
 
Statusno pravo (predvsem ZGD-1, pa tudi drugi predpisi in akti druţbe) določa, kako 
oseba postane in preneha biti direktor, določa pristojnosti, obveznosti in odgovornosti 
osebe kot direktorja gospodarske druţbe ter njegova razmerja do drugih organov 
druţbe. Na podlagi te ureditve lahko oseba, ki je bila imenovana za direktorja, deluje 
kot organ oziroma član organa gospodarske druţbe, ali pa opravlja funkcijo 
direktorja. Glede ureditve pravic in obveznosti med gospodarsko druţbo in 
direktorjem, ki presegajo ta korporacijski vidik, predvsem glede ureditve obveznosti 
druţbe do direktorja, pa ZGD-1 odkazuje na pogodbo med druţbo in direktorjem 
(ZGD-1, 270., 290., 515. člen). 
 
Korporacijski in pogodbeni poloţaj direktorja sta pravno ločena (v nemškem pravu je 
v tej zvezi uveljavljena t. i. ločitvena teorija – Trennungstheorie), hkrati pa obstajajo 
med obema poloţajema določene povezave in medsebojno učinkovanje.9  
 
Korporacijski in pogodbeni poloţaj direktorja nastaneta ločeno, prvi z imenovanjem, 
drugi s sklenitvijo pogodbe. Sklenitev pogodbe ni nujna niti obvezna. Direktor lahko 
                                                 
7   ZZavar-UPB1 – Uradni list RS, št. 102/2004 
8   ZBan-UPB2 – Uradni list RS, št. 104/2004 




svojo funkcijo opravlja tudi, če pogodba ni (veljavno) sklenjena. Veljavno imenovanje 
osebe za direktorja pa je pogoj za veljavnost pogodbe o opravljanju funkcije 
direktorja, saj pogodba o opravljanju funkcije direktorja z osebo, ki ni direktor, nima 
podlage (kavze).10 
 
Korporacijsko pravo ureja poloţaj direktorja z vidika njegovega delovanja kot organa 
druţbe, s pogodbo pa je urejeno varstvo osebnega poloţaja direktorja. Navedena 
poloţaja se ujemata le v določenem delu in le v tem delu mora biti pogodbena 
ureditev usklajena s statusnopravno zakonodajo. Glede na to, da direktor s pogodbo 
prevzame vse obveznosti, ki sodijo k funkciji direktorja (te pa so določene z 
določbami ZGD-1), mora biti pri opredelitvi obveznosti direktorja pogodba usklajena s 
korporacijsko ureditvijo. Enako velja glede določitve prejemkov direktorja, pri katerih 
se morata pogodbeni stranki ravnati (če gre za pogodbo s članom uprave ali izvršnim 
direktorjem) po določbah ZGD-1, ki to vprašanje načeloma urejajo (ZGD-1, 270., 
290., 294. člen). V ostalem delu sta oba poloţaja med seboj neodvisna in se 
presojata vsak po svojih pravilih. Korporacijsko pravo ne posega v to, kakšne pravice   
ima direktor v pogodbenem razmerju in niti kakšne pravice ima ob prenehanju 
pogodbe. Po drugi strani pa s pogodbo ni dopustno spreminjati zakonsko urejenega 
korporacijskega poloţaja direktorja (na primer razmerij med direktorjem in drugimi 
organi druţbe, načinov prenehanja korporacijskega poloţaja).  
 
Korporacijski in pogodbeni poloţaj sta funkcionalno povezana (s prenehanjem 
korporacijskega poloţaja pogodbeno razmerje izgubi svoj smisel), zato bo prenehanju 
korporacijskega poloţaja nedvomno sledilo prenehanje pogodbe. Pri tem pa se spet 
pokaţe ločenost obeh poloţajev. Korporacijski poloţaj (funkcija) direktorja preneha 
po statusnopravnih pravilih, medtem ko veljajo za opredelitev trajanja in prenehanja 
pogodbe pravila, ki veljajo za pogodbo (pravila civilnega ali delovnega prava). Do 
povezanosti med njima lahko pride le v primeru izrecne pogodbene klavzule, ki veţe 
prenehanje pogodbenega razmerja na prenehanje funkcije direktorja, t.i. klavzule o 
povezanosti.11  
 
Namen korporacijskih pravil je zagotavljati čim uspešnejše funkcioniranje druţbe. 
Temu sluţi tudi zakonska ureditev prenehanja korporacijskega poloţaja direktorja, ki 
zagotavlja pristojnim organom druţbe, da svobodno postavljajo in odstavljajo 
direktorja. Namen pogodbene ureditve poloţaja direktorja pa je v tem, da varuje 
direktorja, ne le v času trajanja opravljanja funkcije, ampak tudi v primeru 
prenehanja funkcije, ki za direktorja pomeni izgubo vira za preţivljanje. Druţba torej 
lahko direktorja odpokliče (tudi brez razloga, če to korporacijska zakonodaja 
omogoča), prav tako lahko različne okoliščine direktorja prisilijo v odstop, skratka 
korporacijski poloţaj direktorja z določenim dnem preneha. Kljub temu pa praviloma 
direktorju hkrati s tem ne prenehajo vse pravice, ki so bile dogovorjene s pogodbo. S 
pogodbo je mogoče upoštevati razlog za prenehanje korporacijskega poloţaja in 
direktorju v primerih, ko je do prenehanja funkcije prišlo brez njegove krivde, 
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zagotoviti ustrezno varstvo (odpovedni rok, odpravnino). Navedeno bi moralo veljati 




4.1.1 Imenovanje oziroma postavitev poslovodne osebe 
Zakon o gospodarskih druţbah v prvem odstavku 250. člena določa, da člane in 
predsednika uprave delniške druţbe, ki morajo biti fizične osebe, imenuje nadzorni 
svet za dobo največ šestih let z moţnostjo neomejenega ponovnega imenovanja, 
katerega pa se ne sme opraviti prej kot eno leto pred iztekom mandata, saj bi to v 
bistvu pomenilo skrajševanje mandata. V primeru, ko delniška druţba nima 
nadzornega sveta, se s statutom določi, katere pristojnosti nadzornega sveta izvršuje 
skupščina oziroma drugi organi druţbe.12 Če pa en ali več članov uprave ni imenovan, 
ga v nujnih primerih, kot to določa 251. člen Zakona o gospodarskih druţbah, 
imenuje sodišče na predlog zainteresiranih oseb. Funkcija tako imenovanega 
direktorja preneha, ko je namesto njega imenovan direktor v skladu s statutom. 
 
Poslovodja v druţbi z omejeno odgovornostjo imenujejo druţbeniki na skupščini 
oziroma nadzorni svet, če ga druţba ima. Poslovodja mora biti fizična oseba, zaseda 
centralno mesto in brez njega druţba sicer lahko obstaja, vendar ne more delovati,. 
Imenuje se za nedoločen čas, druţbena pogodba pa lahko določa, da se lahko 
imenuje tudi za določen čas, ki pa ne sme biti krajši od dveh let. Ista oseba pa je 
lahko ponovno imenovana za poslovodjo.13 
 
Tako torej pridobi poslovodna oseba svoj poloţaj (člana) organa druţbe s sklepom 
pristojnega organa, to je sklep o imenovanju, v katerem je določen pričetek in 
dolţina mandata poslovodne osebe, seveda ob pogoju, da s tem soglaša, zato ni 




4.1.2 Odpoklic poslovodne osebe 
Organ, ki je poslovodno osebo imenoval, jo lahko v skladu z zakonom tudi odpokliče, 
tako da odpoklicana oseba preneha biti član uprave delniške druţbe oziroma 
poslovodja druţbe z omejeno odgovornostjo. 
 
Nadzorni svet, ki je člana oziroma predsednika uprave delniške druţbe imenoval, ga 
lahko tudi odpokliče, vendar le v primeru obstoja enega izmed zakonsko določenih 
krivdnih razlogov, in sicer če huje krši obveznosti ali ni sposoben voditi poslov ali če 
mu skupščina izreče nezaupnico (izguba zaupanja lastnika v vodenje druţbe), razen 
če je nezaupnico izrekla iz očitno neutemeljenih razlogov ali iz drugih ekonomsko-
poslovnih razlogov (pomembnejše spremembe v strukturi delničarjev, reorganizacija, 
uvajanje novih proizvodov, večja sprememba dejavnosti in podobno), kar določa 
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Zakon o gospodarskih druţbah v drugem odstavku 250. člena. 
 
Tretji odstavek 449. člena Zakona o gospodarskih druţbah pa določa, da poslovodjo v 
druţbi z omejeno odgovornostjo lahko skupščina druţbenikov kadarkoli odpokliče, ne 
glede na to, ali je imenovan za določen ali nedoločen čas. V druţbeni pogodbi pa se 
lahko določi, da skupščina odpokliče poslovodjo samo iz razlogov, določenih z 
druţbeno pogodbo. 
 
Statusnopravno razmerje med druţbo in poslovodno osebo, ki nastane z 
imenovanjem, preneha s potekom mandata oziroma odpoklicem, pa tudi v drugih 
primerih predčasnega prenehanja mandata, ki jih Zakon o gospodarskih druţbah 




4.1.3 Pravice, obveznosti in odgovornosti poslovodnih oseb  
Bistvena pristojnost poslovodnih oseb je vodenje poslov druţbe, poleg tega pa tudi 
zastopanje in predstavljanje druţbe. 
 
Delniško druţbo vodi uprava v dobro druţbe, samostojno in na lastno odgovornost. K 
vodenju druţbe spadajo vsi ukrepi, dejanske in pravne narave, s katerimi se skuša 
doseči namen delniške druţbe, kot na primer odločitev o uvedbi novih izdelkov v 
izdelavo, personalne odločitve in sprememba notranje organizacije podjetja. Tako ima 
uprava pristojnosti, kar pomeni pravice in dolţnosti, ki se nanašajo na delovanje 
organov delniške druţbe, tako skupščine kot nadzornega sveta. Uprava pa ima tudi 
pristojnosti v zvezi s funkcioniranjem delniške druţbe kot take, tako da je na primer 
dolţna odločiti o sklicu skupščine, podati skupščini predloge za sprejemanje sklepov, 
ima pa tudi posebne naloge v zvezi s sklicevanjem skupščine, z delničarjevo pravico o 
obveščenosti, z delitvijo dobička, poleg tega pa mora druţbo prijaviti za vpis v 
register ter registrirati tudi vse nastale spremembe, pozvati delničarje, da vplačajo 
vloţke za delnice, ki še niso v celoti plačane, voditi operativne postopke v zvezi s 
povečanjem in zmanjševanjem kapitala, določene pristojnosti pa ima tudi v primerih 
ničnosti in izpodbojnosti sklepov skupščine. Funkcioniranje uprave je tako 
pomembno, da je določeno zakonsko prenehanje delniške druţbe, če uprava ne 
deluje več kot dvanajst mesecev, kar ima za posledico sklep sodišča o likvidaciji 
druţbe. Takšen relativno samostojen poloţaj uprave je specifičen za delniško druţbo, 
ker je na nek način treba samo druţbo varovati pred škodljivim ravnanjem in 
odločitvami njenih delničarjev, ki bi lahko z vpletanjem v dnevno vodenje poslov 
zasledovali svoje lastne interese, ne pa interese druţbe, in pri tem tudi oškodovali 
interese manjšinskih delničarjev.15 Uprava pa tudi zastopa in predstavlja druţbo. 
Zastopanje se nanaša na sodne in druge postopke ter na sklepanje poslov. Uvedeno 
je zakonito zastopanje, ki temelji neposredno na zakonu. Določiti zastopnika pomeni 
usposobiti druţbo kot pravno poslovno sposobno osebo. Za zastopanje štejemo le 
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tista ravnanja, ki so usmerjena navzven (k tretjim) s sklepanjem pravnih poslov in 
opravljanjem pravnih dejanj v imenu druţbe. Če ima uprava več članov, zastopajo 
druţbo vsi člani uprave skupno. To pa pomeni, da morajo vsi člani uprave dati enako 
izjavo volje nasproti tretjim. S statutom pa se lahko določi, da zastopa vsak član 
uprave posamično, dva člana uprave skupaj ali pa član uprave skupaj s 
prokuristom.16 Tako se na tak način ustvarja določeno ravnovesje med pristojnostmi 
in obveznostmi posameznih organov in tudi določeno ravnovesje med močjo 
posameznih organov. O najpomembnejših vprašanjih, ki se nanašajo na temeljna 
vprašanja razvoja in obstoja ter strukturiranja druţbe, odloča skupščina, vse 
odločitve, povezane z vodenjem poslov, pa so prepuščene upravi, nadzorni svet pa je 
organ, ki predvsem ves čas nadzira in kontrolira delo uprave.17 
 
Poslovodja (poslovodje) druţbe z omejeno odgovornostjo na lastno odgovornost vodi 
posle druţbe in jo zastopa. S tem, ko zakon opredeljuje poslovodenje druţbe na 
lastno odgovornost, prisiljuje poslovodstvo, da izvaja vse podjetniške funkcije. Storiti 
mora vse, da uresniči poslovno politiko, sprejeto na skupščini druţbe in ki jo predlaga 
poslovodstvo. Odgovarja za vse svoje delo v okviru poslovodstva ter tudi za izbiro, za 
delo in nadzor osebe, ki izvršuje posamezne naloge v okviru poslovodstva. Vsi člani 
poslovodstva so odgovorni; če jih je več, gre za skupno odgovornost, ki je ne naruši 
morebitna delitev dela med njimi. Zato se med člani poslovodstva uveljavlja 
medsebojni nadzor, član mora intervenirati, če ravnanje drugega člana ne ustreza 
sprejeti poslovni politiki. Če druţba nima poslovodje več kot eno leto, to ni vzrok za 
njeno prenehanje, kot je to pri delniški druţbi, vendar pa svoje pravne osebnosti v 
pravnem prometu ne more izraziti, če nima drugega zastopnika oziroma 
pooblaščenca.18 
 
Zakon o gospodarskih druţbah pa ureja tudi druge pristojnosti poslovodnih oseb, 
njihove pravice in obveznosti v odnosu do nadzornega sveta, skupščine oziroma 
druţbenikov, določa prepoved konkurence (po 254. členu Zakona o gospodarskih 
druţbah član uprave ne sme brez soglasja nadzornega sveta opravljati pridobitne 
dejavnosti, na področju dejavnosti druţbe pa tudi ne sklepati poslov na lasten ali tuj 
račun), za člane uprave delniške druţbe pa predpisuje, da morajo pri vodenju poslov 
ravnati s skrbnostjo vestnega in poštenega gospodarstvenika in varovati poslovno 
skrivnost druţbe, saj so v primeru kršitve le-te solidarno odgovorni druţbi za škodo, 
razen če dokaţejo, da so svoje dolţnosti izpolnjevali pošteno in vestno.19 Zakon o 
gospodarskih druţbah pa v primeru poslovodje druţbe z omejeno odgovornostjo 
računa na moţnost, da bo vodila posle druţbe tudi oseba, ki ni usposobljena za 
poklicno podjetniško gospodarjenje, zato v tem primeru ne moremo govoriti za enako 
stopnjo skrbnosti kot pri članu uprave delniške druţbe. Pravice poslovodnih oseb v 
zvezi s plačilom za njihovo delo ureja Zakon o gospodarskih druţbah zelo na splošno 
in le pri delniški druţbi. S statutom se lahko določi, da se članom uprave za njihovo 
delo zagotovi udeleţba pri dobičku. Nadzorni svet pa mora pri določitvi celotnih 
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prejemkov (plača, udeleţba v dobičku, povračila stroškov, zavarovalne premije, 
provizije, druga dodatna plačila) poskrbeti za to, da so celotni prejemki v ustreznem 
sorazmerju z nalogami članov uprave in s finančnim stanjem druţbe. Če pa po njihovi 
določitvi nastopi poslabšanje poslovanja druţbe, lahko nadzorni svet prejemke 
zniţa.20 Zakon o gospodarskih druţbah pa v 255. členu določa tudi posojila članom 
uprave na podlagi sklepa nadzornega sveta. 
 
Pri vprašanju, ali pri poslovodnih osebah lahko govorimo o obstoju delovnega 
razmerja, je osrednja ravno točka stopnja odvisnosti poslovodne osebe od 
“delodajalca“. Odvisnost zaposlene osebe od delodajalca v osebnem, ekonomskem, 
organizacijskem, instrukcijskem in nadzornem smislu je namreč lastnost klasičnemu 
pojmovanju delovnega razmerja, ki ga opredeljuje Zakon o delovnih razmerjih v 
prvem odstavku 4. člena, ki pravi, da je delovno razmerje, razmerje med delavcem in 
delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni proces 
delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in 
pod nadzorom delodajalca. Stopnja odvisnosti pri delu poslovodnih oseb se razlikuje 
od funkcije do funkcije. Tako se ocenjuje, da gre za različne stopnje odvisnosti pri 
poslovodji posamezniku, pri članih uprav in predsedniku uprave na eni strani, in 
različne stopnje glede na obliko gospodarske druţbe na drugi strani.21       
 
 
4.2 CIVILNOPRAVNI POLOŽAJ 
 
Zakon o gospodarskih druţbah v 259. členu jasno določa, da se poleg pravic in 
obveznosti, ki jih ima član uprave po zakonu, druge pravice in obveznosti lahko 
določijo s pogodbo med članom uprave in druţbo kot “pogodbo o opravljanju funkcije 
člana uprave“, ki jo pri nas največkrat imenujemo pogodba o poslovodenju. 
 
Nekateri pa razlagajo, da gre največkrat za tipičen primer sklepanja pogodb o 
zaposlitvi s člani uprave, ki jo poimenujemo kar individualna pogodba o zaposlitvi, za 
razliko od tipiziranih pogodb o zaposlitvi, ki se sklepajo z drugimi delavci.22 
 
Pogodbeno, in sicer tako s pogodbo o zaposlitvi kot s pogodbo o poslovodenju, pa ni 
dopustno spreminjati korporacijskih dolţnosti in odgovornosti poslovodne osebe, ki 
jih kogentno določa Zakon o gospodarskih druţbah, lahko pa se uredi konkretno 
področje dela poslovodne osebe in način opravljanja njenih dolţnosti – opravljanje 
dela (npr. da je posamezen član uprave odgovoren za področje proizvodnje) kot tudi 
obseg (način opravljanja) dela, ki je v konkretnem primeru lahko različen, odvisno od 
velikosti gospodarske druţbe, njene organizacije, ipd. Ravno tako ne more pogodba  
urejati vprašanja glede prenehanja korporacijskega statusa poslovodne osebe, lahko 
pa ureja pravne posledice prenehanja tega poloţaja (npr. odpravnino), saj sta  bila 
glede na novelo Zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o gospodarskih 
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druţbah (ZGD-F – Uradni list RS, št. 45/2001) v primeru odpoklica člana uprave 
delniške druţbe oziroma poslovodje druţbe z omejeno odgovornostjo črtana člena, ki 
sta določala pravico do odpravnine. Prav tako ni dopustno pristojnosti za vodenje 
poslov druţbe pogodbeno omejiti na račun prenosa odvzetih pristojnosti na druge kot 
tudi pogodbeno odvzeti zakonsko pooblastilo zastopanja ter s tem povezanih 
dolţnosti. Pogodba lahko konkretno uredi tudi vprašanja glede plačila za delo, 
povračil stroškov, nadomestil, morebitne udeleţbe pri dobičku, zavarovalne premije in 
drugih ugodnosti, ki pripadajo poslovodni osebi, pri čemer morata pogodbeni stranki 
v določeni meri upoštevati določbe Zakona o gospodarskih druţbah. 
 
 
4.2.1 Primerjalnopravni vidik 
Pogodbeni poloţaj poslovodne osebe je predvsem odvisen od pravne narave 
pogodbe, s katero poslovodna oseba prevzame obveznost delovanja v korist 
gospodarske druţbe in tako pridobi pravico do plačila, povračila stroškov in drugih 
ugodnosti. Ravno pravna narava pogodbe privede do ključnega vprašanja, ki 
obravnava ţe dalj časa trajajočo dilemo o tem, ali naj se razmerje med gospodarsko 
druţbo in poslovodno osebo uredi s pogodbo o zaposlitvi, in tako vzpostavi delovno  
razmerje, ali pa naj prevladuje pogodba o poslovodenju, ki pripelje do 
civilnopravnega razmerja. 
 
Iz nemškega prava lahko povzamemo tako imenovano ločitveno teorijo, po kateri sta 
korporacijski poloţaj direktorja kot člana organa, ki temelji na aktu o imenovanju in 
civilni poloţaj direktorja, katerega ureja tako imenovana pogodba o namestitvi 
pravno ločena, vendar pa kljub temu med njima obstajajo določene povezave in 
učinkovanja, ki privedejo v praksi do medsebojne usklajenosti.23 
 
Glede na to, da se Zakon o gospodarskih druţbah zgleduje po avstrijsko-nemškem 
pravu, kaţe tudi pri iskanju odgovora na navedeno dilemo upoštevati rešitve 
germanskega pravnega kroga. 
 
 
         - Avstrija 
 
 
Avstrijska teorija in sodna praksa kot glavni kriterij opredelitve poslovodne osebe kot 
delavca upoštevata osebno odvisnost poslovodne osebe od gospodarske druţbe, ter 
tako temeljita na dejstvu, da člani uprave delniške druţbe sami opravljajo funkcijo 
delodajalca, sicer v imenu pravne osebe, vendar za vse zaposlene pri tej pravni 
osebi, ter da niso v odnosu podrejenosti in nadrejenosti nasproti delodajalcu. Zato tu 
ne najdemo elementov, ki bi opredeljevali delovno razmerje, tako da se jim ne 
priznava poloţaj delavca in se pogodba o namestitvi šteje za pogodbo civilnega 
prava. Dopuščata pa analogno uporabo določb delovnega prava. Glede poslovodje 
druţbe z omejeno odgovornostjo pa stojita na stališču, da je njegov delovnopravni 
                                                 




poloţaj izključen takrat, ko je poslovodja tudi druţbenik s 100 odstotnim deleţem ali 
s sicer manjšim deleţem, pa vendar s takšnim vplivom na skupščino, da lahko 
prepreči sprejem navodil na skupščini, poslovodjem, ki niso druţbeniki, pa se lahko 
prizna poloţaj delavca, razen v primeru posebnih okoliščin.24 
 
 
         - Nemčija 
 
 
Nemško pravo ravno tako uporablja kriterij osebne odvisnosti poslovodne osebe od 
gospodarske druţbe, vendar temelji na stališču, da kot delavca ne moremo šteti niti 
člana uprave delniške druţbe, niti poslovodje druţbe z omejeno odgovornostjo, 
ampak se pogodbo o namestitvi šteje kot civilnopravno pogodbo o delu oziroma 
pogodbo o opravljanju poslov. Kot glavni razlog navaja dejstvo, da je za poslovodno 
osebo značilna velika svoboda in velika pooblastila do zaposlenih ter da ji nihče ne 
določa njenega delovanja in za svoje delo sama prevzema riziko, zato je tudi 
udeleţena pri dobičku druţbe le, če je uspešna, poleg tega pa ne uţiva pravnega 
varstva do trajnosti zaposlitve, do enakega zasluţka, ne glede na manjši ali večji 
uspeh firme, do omejenega delovnega časa, kot ga uţivajo zaposlene osebe, ki svoje 
delo popolnoma podrejajo delodajalcu. V primeru, ko delavec ne more vplivati na 
poslovanje druţbe, zavaruje svoj poloţaj ravno s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. V 
primeru poslovodne osebe pa ne moremo zahtevati takšnega (delovnopravnega) 
varstva njenega poloţaja, saj si pogodbeni poloţaj varuje sama z uspešnim vodenjem 
druţbe. Kljub temu pa tudi nemška teorija in sodna praksa dopuščata uporabo 
nekaterih določb in temeljnih načel delovnega prava.25 
 
 
         - Francija 
 
 
Francoski pravni sistem opredeljevanja statusa direktorjev podjetij in članov uprav 
gospodarskih druţb tesno povezujejo z različnostjo teorij o podjetju in podjetniški 
funkciji. Na splošno velja pravilo, da direktor, ne glede na to ali nastopa kot lastnik ali 
kot stranka v pogodbi z lastnikom, opravlja v podjetju direktivno, zakonodajno in 
nadzorno funkcijo. Ker sam odgovarja za dobro in uspešno poslovanje podjetja, 
razpolaga z zaposlenimi osebami v podjetju, jih samostojno izbira, odloča o njihovem 
napredovanju in odpuščanju, vendar vse to v mejah določb zakona. Njegova 
normativna funkcija se izraţa s predpisovanjem notranjih pravil (npr. disciplina, 
razporeditev delovnega časa, varstvo pri delu, politika zaposlovanja, plače, 
odpoved,…)  v mejah zakonskih določb. Pravila morajo biti primerno objavljena, k 
njim pa mora biti podano tudi ustrezno mnenje predstavniških organov zaposlenih.26  
 
                                                 
24   Senčur Peček, 2003, str. 121 
25   Dobrin, 1995, str. 1118 – 1119 




         - Italija 
 
Za italijansko pravo velja, da so poslovodne osebe lahko v delovnem razmerju, 
vendar opredelitev njihovega statusa temelji zgolj na ustreznih zakonskih določbah 
(kar je v zvezi z njihovimi pristojnostmi) in sklepih organov upravljanja druţb. Tudi 
tukaj ima pri opredeljevanju statusa poslovodnih oseb določen deleţ sodna praksa, 
tako da je mogoče povzeti posamezne opredelilne elemente, in sicer prevladuje 
široka moţnost  samostojnega odločanja, hierarhična nadrejenost drugim zaposlenim 
osebam oziroma večjemu številu oseb, neposredna odgovornost in zaupno razmerje 




Nekateri slovenski pravni teoretiki podpirajo ureditev odnosa med druţbo in 
poslovodno osebo s pogodbo o poslovodenju28, drugi dopuščajo v nekaterih primerih 
moţnost sklenitve delovnega razmerja29 oziroma ga v nekaterih primerih 
izključujejo,30 tretji pa obravnavajo obe moţnosti.31 Delovnopravna zakonodaja 
poslovodnih oseb ne izključuje iz sklenitve delovnega razmerja. V teoriji in praksi pa 
se vse pogosteje pojavlja vprašanje, ali in v katerih primerih je mogoče pogodbeno 
razmerje šteti za delovno razmerje, kdaj pa gre lahko le za civilnopravno pogodbeno 
razmerje. Odločitev o tem je še vedno prepuščena pogodbenima strankama.32 
 
V slovenskem pravu je statusnopravni poloţaj poslovodnih oseb podobno urejen kot v 
primerjalnem pravu, tega pa ne moremo zagotovo trditi tudi glede civilnopravnega 
poloţaja, vendar pa prihaja tudi ţe do pomislekov v zvezi z delovnopravnim 
poloţajem. Zato bi bilo smiselno pri vprašanju, ali, in v kolikšni meri poslovodnim 
osebam sploh priznati delovnopravni poloţaj, upoštevati poloţaj poslovodne osebe v 
gospodarski druţbi, ki ga določajo Zakon o gospodarskih druţbah, akti druţbe in 
konkretna lastniška in upravljavska struktura druţbe, ter ugotoviti, ali se v tem 
poloţaju pojavljajo elementi delovnega razmerja, predvsem pa, ali poslovodna oseba 
“opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca“.33  
 
Ravno pogodbe civilnega prava odstopajo od omenjenih značilnosti, in sicer je za 
podjemno pogodbo značilno, da gre za dvostransko, vzajemno, odplačno pravno 
razmerje, ki se od delovnega razmerja razlikuje predvsem po tistih elementih, ki za 
razliko od kontinuiranega opravljanja odvisnega dela delavca v delovnem razmerju 
kaţejo na samostojno opravljanje posla, ki se opravlja na svoj riziko, neodvisno, in z 
odgovornostjo podjemnika za rezultat posla. Stranki lahko skleneta tudi pogodbo o 
poslovodenju, ki pa je opisana v nadaljevanju diplomskega dela. 
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Glede na opredelitev poloţaja člana uprave, ki je bila v diplomskem delu ţe opisana, 
ne moremo govoriti o obstoju delovnega razmerja, saj ne najdemo elementov 
odvisnosti od navodil in dela pod nadzorom delodajalca, ampak člani uprave sami 
opravljajo vlogo delodajalca. Zato razmerja med člani uprave in delniško druţbo ne bi 
smeli urejati s pogodbo o zaposlitvi, ampak s pogodbo civilnega prava, s katero pa bi 
se jim zagotavljal določen obseg delovnopravnega varstva.34 
 
Upoštevajoč elemente poloţaja poslovodje, ki pa se v veliki meri razlikuje od poloţaja 
člana uprave delniške druţbe, ne moremo kar nasprotovati obstoju delovnega 
razmerja med druţbo in poslovodjo. Glede na to, da je konkreten poloţaj poslovodje 
odvisen od lastniške in upravljavske strukture druţbe, bi bilo mogoče delovnemu 
razmerju nasprotovati v primerih, ko lahko poslovodja z večinskim lastniškim deleţem 
ali sicer vpliva na vsebino druţbene pogodbe in odločitve druţbenikov, ki se nanašajo 
na njegov poloţaj, saj v teh primerih ne najdemo elementov podrejenosti in 
odvisnosti od navodil, podobno kot pri članu uprave delniške druţbe. V primerih, ko 
je poslovodja podvrţen nadzoru druţbenikov, ki lahko s svojimi sklepi posegajo v 
poslovodenje, mu lahko priznamo delovnopravni poloţaj.35 
 
Če zavzemamo stališče, da pogodbe med gospodarsko druţbo in direktorjem, 
predvsem mislim na delniško druţbo, ne kaţe presojati po pravilih, ki veljajo za 
delovno razmerje, ampak po določbah civilnega pogodbenega prava, se takoj postavi 
vprašanje ureditve tovrstne pogodbe v našem pravu, ki jo Zakon o gospodarskih 
druţbah omenja v 259. členu in drugem odstavku 253. člena (Če po določitvi 
prejemkov nastopi poslabšanje poslovanja druţbe, ki bi ogrozilo gospodarsko stanje 
druţbe ali ji povzročilo škodo, lahko nadzorni svet prejemke zniţa. Zniţanje 
prejemkov ne posega v druge določbe pogodbe; član uprave ima pravico odpovedi 
pogodbe s koncem naslednjega četrtletja z dvomesečnim odpovednim rokom). 
 
4.2.2.1 Pogodba o poslovodenju oziroma vodenju poslov (management 
contract) 
Delovno razmerje ima nekatere skupne elemente z drugimi razmerji, ki so njemu 
bliţja ali sorodna, ki pa kljub temu zaradi specifičnih elementov ne dopuščajo njihove 
popolne izenačitve. V vseh teh razmerjih obstaja skupni element – delo ljudi, vendar 
so  pri posameznih razmerjih pomembnejši eni elementi, ki so tudi prevladujoči, v 
drugih obratno, ali pa ti elementi sploh ne obstajajo. Ti razločevalni elementi so 
predvsem trajanje, rizik, obveznost točno določene osebe, da delo izvrši in preda 
rezultate dela naročniku, obveznost, da mora delati v določenem obsegu, določljivost 
in nezamenljivost izpolnitve. Ne da bi podrobneje obravnavali razlikovanje 
posameznih razmerij po elementih, lahko podamo neko splošno razmejitev med 
razmerji, temelječimi na pogodbi o zaposlitvi in drugimi razmerji, torej tudi pogodbo 
o poslovodenju.36   
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Zaščita pogodbenih strank in drţavni intervencionizem, ter s tem omejitev avtonomije 
volje strank v delovnem razmerju, je različna kot pri razmerjih iz pogodbe o 
poslovodenju. V delovno razmerje drţava posega s svojimi akti, s favoriziranjem ali 
zaščito ene strani, to je delavčeve strani. V delovno razmerje pa tudi posegajo 
kolektivne pogodbe, sklenjene na vseh ravneh. Tako gre pri pogodbi o poslovodenju 
in drugih klasičnih pogodbah civilnega prava za bolj poudarjeno avtonomijo volje 
strank in za enakopravnost partnerjev. Zato je pomembno ali neko razmerje štejemo 
kot delovno ali kot drugo civilnopravno razmerje, tako za delavca kot za 
delodajalca.37 Posledično ima to vpliv na zaščito delavca, ki je v primeru delovnega 
razmerja večja, v primeru delodajalca pa se vpliv kaţe v njegovi avtonomiji, saj je kot 
pogodbeno močnejša stranka le-ta bolj omejena in tako ne bo mogel doseči vseh 
svojih zahtev. Glede na povedano, je obema strankama ţe ob sklepanju razmerja 
jasno, do kod seţe meja njune avtonomije in medsebojnega dogovarjanja o 
medsebojnih pravicah in obveznostih, če se ve, ali gre za pogodbo o zaposlitvi ali 
pogodbo o poslovodenju. 
 
"Če iz objektivnih razlogov, kot na primer organizacija dela, obseg poslov, trajanje teh 
poslov, ne obstoji potreba za vzpostavitev posebnega delovnega mesta v organizaciji, 
lahko tudi za opravljanje določenih začasnih oziroma občasnih poslov, katerih trajanje 
je največ kratkotrajno, ne moremo govoriti o delovnem razmerju in sklenitvi pogodbe  
o zaposlitvi kot temelju tega razmerja" (Meţnar, Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi 
osebami po novi ureditvi, 2003, str. 80), tako lahko na podlagi navedenih elementov 
ugotovimo, da gre v takem primeru za pogodbo o poslovodenju. 
 
Glede na to, da pogodba o poslovodenju kot posebna nominatna pogodba v 
slovenskem pravu ni urejena, se postavlja vprašanje, ali jo je mogoče opredeliti kot 
eno od ţe urejenih nominatnih pogodb, ki imajo za predmet delo, ali pa je mogoče 
pri njej najti elemente večih nominatnih pogodb? 
 
 
         - Splošne značilnosti 
     
    
Gre za modernejšo, novejšo pogodbo, ki nima svojega stalnega oziroma tradicionalno 
sprejetega imena. Razvila se je ob tradicionalnih pogodbah, predvsem zaradi zahtev 
prakse. V slovenski teoriji je mogoče najti stališče, da pogodba o poslovodenju kot 
inominatna pogodba, ki ima značilnosti tako imenovane mešane oziroma kombinirane  
pogodbe, vsebuje elemente v Obligacijskem zakoniku (OZ – Uradni list RS, št. 
83/2001), urejene podjemniške pogodbe in mandatne pogodbe. Poleg tega pa 
vsebuje tudi številne zanjo specifične elemente, zaradi katerih se je razvila kot 
posebna inominatna pogodba in ki se bo tudi pri nas bolj določno izoblikovala šele z 
dalj časa trajajočo uporabo pogodbe v praksi. 
 
S pogodbo o poslovodenju, kot posebni vrsti pogodbe, se ureja poslovno razmerje, v 
                                                 




katerem lastniki ali predstavniki lastnikov – druţba in/ali druţbeniki zaupajo vodenje 
in operativno kontrolo nad podjetjem osebi, ki bo opravljala vodenje poslov – 
poslovodstvo za določeno obdobje in za nadomestilo.38 
 
Pravna stroka v pogodbi o poslovodenju vidi tako sestavine podjemne pogodbe kot  
tudi mandatne pogodbe. Predmet izpolnitvenega ravnanja, ki je tipično tako za 
podjemno kot za mandatno pogodbo, je oprava (izvršitev) določenega posla oziroma 
poslov. Po načinu izpolnitve spada tako podjemnikovo kot tudi mandatarjevo ravnanje 
med storitvene obveznosti. Tudi končni naročnikov interes je pri obeh vrstah enak. 
Izpolnitveni ravnanji podjemnika na podlagi podjemne pogodbe in mandatarja na 
podlagi mandatne pogodbe pa se razlikujeta po tem, ali se zavezanec storitve 
(podjemnik oziroma mandatar) zaveţe tudi uresničiti končni interes, zaradi 
uresničitve katerega naročnik sklepa podjemno pogodbo. Sam nosi nevarnost, da bo  
posel v redu opravljen, saj ga tudi samostojno organizira. Podjemnikova storitvena 
obveznost ima tako značilnosti obligacije rezultata. Mandatar pa se z mandatno 
pogodbo zaveţe le, da si bo končni interes, zaradi uresničitve katerega naročnik 
sklepa mandatno pogodbo, prizadeval doseči, in da bo pri tem ravnal v skladu z 
ustrezno strokovno oziroma profesionalno skrbnostjo. Oprava posla je tako odvisna 
od gospodarjevih navodil, tako da ima mandatarjeva obveznost značilnost obligacije 
prizadevanja. 
 
Na podlagi tega lahko ugotovimo, da je pogodba o poslovodenju po vsebini bliţja 
mandatni pogodbi kot pa podjemni. Poslovodna storitev ima praviloma značilnosti 
"obligacije prizadevanja", saj se poslovodja zaveţe, da bo opravljal delo z ustrezno 
profesionalno skrbnostjo in da bo dosegel čim boljši rezultat, za katerega pa ne more 
jamčiti, saj v večini primerov ni odvisen le od njega, ampak tudi od drugih okoliščin.39 
 
Tako je bistvo pogodbe o poslovodenju v tem, da lastniki oziroma predstavniki 
lastnikov kapitala, kot pogodbena stranka, drugi pogodbeni stranki oziroma izvajalcu 
poslovodenja zaupajo vodenje in praviloma tudi zastopanje pravne osebe zasebnega 
prava kot kapitala, ki je v funkciji gospodarjenja. 
Pri sprejemanju odločitev v okviru vodenja mora tisti, ki omenjeno funkcijo opravlja, 
prvenstveno upoštevati in zastopati interese pravne osebe, ki jo vodi. S tem je 
nakazana samostojnost poslovodenja kot naslednja značilnost pogodbe o 
poslovodenju, saj je tisti, ki poslovodenje izvaja, samostojen. Še posebej je načelo 
samostojnosti poslovodenja izpeljano v delniških druţbah. Samostojnost pri izvajanju 
poslovodenja, pri sprejemanju poslovodnih odločitev, se nanaša predvsem na 
razmerje do lastnikov kapitala, ki temelji na načelu ločenosti gospodarske druţbe kot 
osamosvojenega kapitala od lastnikov tega kapitala.40 
 
Razmerje, ki ga vzpostavlja pogodba o poslovodenju, praviloma vključuje prepoved 
opravljanja pridobitne dejavnosti na področju dejavnosti, ki jo opravlja pravna oseba. 
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Gre za konkurenčno prepoved, ki je sestavni del gospodarskih obligacijskih razmerij. 
Sankcija za njeno kršitev je odškodnina. Od osebe, ki posle vodi, se zahteva posebna 
skrbnost pri vodenju, ki se v gospodarskih druţbah opredeljuje kot skrbnost vestnega 
in poštenega gospodarstvenika. Dolţnost varovanja poslovne skrivnosti je tudi tipična 
sestavina razmerja. Odgovornost za kršitev skrbnosti pri vodenju in pri varovanju 




         - Predmet 
 
 
Predmet pogodbe je opravljanje storitev vodenja druţbe za plačilo. S pogodbo se po 
eni strani uredijo direktorjeve obveznosti v zvezi z vodenjem druţbe, konkretno se 
določi področje dela, delovni čas, konkurenčno prepoved in dolţnost varovanja 
poslovne skrivnosti. Po drugi strani pa se določi obseg direktorjevih pravic 
(obveznosti druţbe) kot so plačilo za delo direktorja, udeleţba v dobičku, povračilo 
stroškov, nadomestila, zavarovanje, dopust, druge dodatne ugodnosti (sluţbeni 
avto,...), pri čemer je potrebno upoštevati prvi odstavek 253. člena Zakona o 
gospodarskih druţbah (Nadzorni svet mora pri določitvi celotnih prejemkov 
posameznega člana uprave (plača, udeleţba v dobičku, povračila stroškov, 
zavarovalne premije, provizije, druga dodatna plačila) poskrbeti za to, da so celotni 
prejemki v ustreznem sorazmerju z nalogami članov uprave in s finančnim stanjem 
druţbe). V pogodbi je potrebno urediti tudi čas trajanja pogodbe (po mnenju 
Dobrinove, s katerim se tudi sam strinjam, ki pravi, da naj bi se pogodba sklepala za 
obdobje, ki ne sme biti daljše od direktorjevega mandata, določenega v sklepu o 
imenovanju oziroma v Zakonu o gospodarskih druţbah) ter način prenehanja 
pogodbe (odpovedni razlogi, odpovedni rok) in medsebojne pravice in obveznosti ob 
prenehanju pogodbe (odpravnina,...).42 
 
 
         - Obveznosti strank 
 
Stranka, ki opravlja poslovodstvo, ni v delovnem razmerju z druţbo. Običajno pri 
pogodbah o poslovodenju druţbeniki oziroma druţba priskrbi kapital in druga delovna 
sredstva, medtem ko poslovodja nudi upravljavske in druge tehnične izkušnje, ter je 
zainteresiran, da čim boljše oziroma draţje proda zahtevano poznavanje upravljanja 
in drugih storitev v obliki plačila ali drugih oblik nadomestil. Namen druţbenikov 
oziroma druţbe je, da pridobi premoţenjsko korist, kot na primer izboljšanje 
organiziranosti, boljše poslovne rezultate, saniranje teţav pri poslovanju in tudi 
upravljavske izkušnje za druţbo, ne da bi pri tem poslovodjo vključil v premoţenjsko 
strukturo podjetja (na primer da bi ta imel deleţ v podjetju). Takšen dogovor 
imenujemo prava pogodba o poslovodenju, saj je pogodba ločena, samostojna in 
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temelji edino na poslovnem razmerju med druţbeniki oziroma druţbo in poslovodjo. 
Mnogokrat vprašanja medsebojnih razmerij iz pogodbe niso preprosta, saj izvajalci 
poslovodnih storitev lahko zahtevajo tudi udeleţbo v lastniški strukturi druţbe, ki jo 
vodijo, s tem pa tudi plačilo za svoje storitve, ne samo v obliki pogodbeno 
dogovorjene cene, pač pa tudi z udeleţbo pri dobičku. 
 
Kljub temu, da je tudi v slovenski pravni teoriji ţe mogoče najti stališča, ki izraţajo 
pomisleke z delovnopravnim poloţajem poslovodnih oseb, in kljub dejstvu, da tudi pri 
poloţaju člana uprave delniške druţbe oziroma poslovodje druţbe z omejeno 
odgovornostjo, kot ga določa Zakon o gospodarskih druţbah, akti druţbe ali 
konkretna lastniška in upravljavska struktura druţbe, pogosto ne bo mogoče najti 
elementov delovnega razmerja, je Zakon o delovnih razmerjih dopustil moţnost 
sklenitve pogodbe o zaposlitvi s poslovodno osebo, ne da bi to moţnost vezal na 
kakršnekoli kriterije. Iz 72. člena Zakona o delovnih razmerjih jasno izhaja ("če 
poslovodne osebe sklepajo pogodbo o zaposlitvi,..."), da zakonodajalec predvideva, 
da pogodba o zaposlitvi ne bo edini način pogodbene ureditve razmerja med 
poslovodno osebo in gospodarsko druţbo, odločitev o tem pa je prepuščena volji 
pogodbenih strank (Cvetko et al., 2004, str. 148).43 
 
 
4.3 DELOVNOPRAVNI POLOŽAJ 
 
Pred sprejetjem novega Zakona o delovnih razmerjih so poslovodne osebe sklepale 
tako imenovane individualne pogodbe o zaposlitvi, za razliko od tipiziranih pogodb o 
zaposlitvi, ki se sklepajo z drugimi delavci.44 Takrat je veljalo, da je kljub pravno 
opredeljenemu korporacijskemu poloţaju poslovodne osebe sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi in s tem vzpostavitev delovnega razmerja poslovodni osebi po dotedanjem 
pravu dopustna. Veljala je le omejitev, da za poslovodne osebe niso veljale določbe 
Splošne kolektivne pogodbe za gospodarske dejavnosti, zato se je omenjena 
pogodba o zaposlitvi razlikovala od tiste, ki se je sklepala z drugimi delavci. Tako so 
poslovodne osebe prek zdruţenj gospodarske zbornice, obrtne zbornice, zdruţenja 
delodajalcev in zdruţenja Manager sklenile posebno pogodbo o minimalni vsebini 
individualnih pogodb o zaposlitvi poslovodnih delavcev in delavcev s posebnimi 
pooblastili (PIVP – Uradni list RS, št. 64/1997) in sprejele Kriterije za individualne 
pogodbe managerjev (KIP – Uradni list RS, št. 40/1997), ki so jih prvič podpisali v 
oktobru 1993, kjer so se dogovorili za posebnosti pri sklepanju pogodb. S tem je po 
dolgotrajnejših prizadevanjih Zdruţenje Manager postalo partner v socialnem dialogu 
v zadevah, ki zadevajo status slovenskih managerjev, zato je v javnosti, pri Vladi RS, 
v poslanskih skupinah in pristojnih organih drţavnega zbora in drţavnega sveta 
stalno reagiralo s svojimi mnenji o tej problematiki ter kasneje doseglo, da so bili ti 
Kriteriji za individualne pogodbe managerjev eden izmed izvedbenih aktov pri politiki 
plač ter od socialnih partnerjev sprejeti in objavljeni v Uradnem listu, vendar je njihov 
smisel pokvarilo zakonsko določilo o predpisovanju najvišje plače v drţavi z zneskom 
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namesto omejevanja najvišjih plač z davčnimi ukrepi. Na večini sej v letu 2000 je 
upravni odbor obravnaval teme, ki zadevajo pogodbe o zaposlitvi managerk in 
managerjev ter njihov poloţaj v gospodarskih druţbah in podjetjih. Najpomembnejša, 
to je problematika nagrajevanja, je bila predloţena tudi občnemu zboru 6. aprila 
2000, ki je sprejel ustrezne sklepe. Tako je zdruţenje Manager z delodajalskimi 
organizacijami po večmesečnih pogovorih 5. marca 2001 podpisalo aneks h 
Kriterijem za individualne pogodbe managerjev, namen katerega je bilo tesneje 
povezati nagrajevanje managementa s poslovnimi rezultati in razvojem firme 
predvsem preko nagrajevanja v delnicah in delniških opcijah.45 Septembra 2005 so 
bili Kriteriji za individualne pogodbe managerjev spremenjeni in preimenovani v 
Priporočila. 
 
Če izvzamemo pogodbo o minimalni vsebini pogodb o zaposlitvi poslovodnih delavcev 
in delavcev s posebnimi pooblastili, ki je sploh ne moremo šteti kot predpis, je 
veljalo, da pogodba o zaposlitvi za poslovodne osebe v tedanjem času in tedanjem 
delovnem pravu sploh ni bila urejena. Tako je veljalo, da sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi poslovodne osebe ni bila niti obvezna niti nedopustna oziroma 
prepovedana, njena vsebina pa ni bila urejena niti s prisilnimi delovnopravnimi pravili. 
Zakonska ureditev sklepanja delovnega razmerja za nedoločen oziroma določen čas, 
maksimalnega delovnega časa, pravice do minimalnega odmora in počitka, 
disciplinske odgovornosti se je tako v praksi pokazala kot nezdruţljiva s poloţajem 
poslovodne osebe, ki izhaja iz korporacijskega prava. Iz tega lahko sklepamo, da je 
takrat pogodba o zaposlitvi poslovodne osebe napeljevala na dejstvo, da bi vsebino 
morala določiti delovnopravna zakonodaja, ki naj bi s tem opredelila tudi pravno 
naravo delovnega razmerja poslovodne osebe kot delovnega razmerja posebne vrste, 
kar pa ureja sedanji Zakon o delovnih razmerjih v 72. členu, ko govori o pogodbi o 
zaposlitvi s poslovodnimi osebami, ki so opisane v nadaljevanju. 
 
 
4.3.1 Posebnosti pogodb o zaposlitvi po ZDR – pogodba o zaposlitvi s 
poslovodnimi osebami 
Po definiciji, ki jo opredeljuje Zakon o delovnih razmerjih v prvem odstavku 5. člena, 
je vsaka fizična oseba, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene pogodbe o 
zaposlitvi, delavec. Tako je delavec tudi poslovodna oseba, to je oseba, za katero se 
po korporativni zakonodaji šteje, da je pooblaščena po Zakonu o gospodarskih 
druţbah ali po aktih pravne osebe voditi njene posle, in tudi zanjo velja obveznost, 
da mora pogodba o zaposlitvi urejati vse pravice in obveznosti, ki jih določa Zakon o 
delovnih razmerjih. 
 
Ta v 29. členu ureja sestavine pogodbe o zaposlitvi, in sicer: 
 
 podatke o pogodbenih strankah z navedbo njunega prebivališča oziroma 
sedeţa, 
 datum nastopa dela, 
                                                 




 naziv delovnega mesta oziroma podatke o vrsti dela za katere delavec sklepa 
pogodbo o zaposlitvi, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po pogodbi 
o zaposlitvi, 
 
 kraj opravljanja dela: če ni navedenega točnega kraja velja, da delavec 
opravlja delo na sedeţu delodajalca, 
 
 čas trajanja delovnega razmerja in določilo o načinu izrabe letnega dopusta, 
če je sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas, 
 
 določilo, ali gre za delovno razmerje s polnim ali krajšim delovnim časom, 
 
 določilo o dnevnem ali tedenskem rednem delovnem času in razporeditvi 
delovnega časa, 
 
 določilo o znesku osnovne plače delavca v evrih, ki mu pripada za opravljene 
dela po pogodbi o zaposlitvi, ter morebitnih drugih plačilih, 
 
 določilo o drugih sestavinah plače delavca, o plačilnem obdobju, o plačilnem 
dnevu in o načinu izplačevanja plače, 
 
 določilo o letnem dopustu oziroma načinu določanja letnega dopusta, 
 
 dolţino odpovednih rokov, 
 
 navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca, oziroma splošnih aktov 
delodajalca, ki določajo pogoje dela delavca,  
 
 druge pravice in obveznosti v primerih, določenih v Zakonu o delovnih 
razmerjih. 
  
V pogodbi o zaposlitvi se glede vprašanj o dnevnem ali tedenskem rednem delovnem 
času in razporeditvi delovnega časa, o drugih sestavinah plače delavca, plačilnem 
obdobju, plačilnem dnevu, načinu izplačevanja plače, o letnem dopustu oziroma 
načinu določanja le-tega, o dolţini odpovednih rokov, o posebnostih pogodb o 
zaposlitvi stranki lahko sklicujeta na veljavne zakone, kolektivne pogodbe oziroma 
splošne akte delodajalca. 
 
Zakon o delovnih razmerjih v skladu z 72. členom dopušča sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi s poslovodnimi osebami, vendar pa tu ne najdemo (vseh) elementov 
delovnega razmerja. Razlog je v tem, da se poloţaj poslovodnih oseb razlikuje od 
poloţaja drugih delavcev, to pa predvsem zaradi manjše podrejenosti v razmerju do 
delodajalca. Zato prevladuje mnenje, naj se njihov status ne presoja po pravilih, ki 
veljajo za delavce. Najpomembnejši kazalci, ki razlikujejo poslovodno osebo od 





 delo poslovodne osebe je samostojno in ga le-ta opravlja na lastno 
odgovornost, v nasprotju pa je delavčev poloţaj nesamostojen in v odvisnem 
poloţaju pri opravljanju svojega dela, 
 
 odgovornost poslovodne osebe je osebna in neposredna, in sicer za vodenje 
poslov na način, ki ustreza skrbnosti dobrega in vestnega gospodarja, torej 
zanjo velja stroţji standard kot za zaposlenega delavca in tudi širša 
postavljena odgovornost za posle v druţbi kot pa odgovornost za omejeno 
število delovnih operacij, ki velja za delavca v delovnem razmerju, 
 
 pristojnosti in dolţnosti poslovodne osebe tudi ne moremo šteti kot odvisno 
delo, saj le-to opravlja z obvladovanjem ljudi oziroma njihovo funkcionalno 
podrejenostjo, 
 
 ne moremo jo označiti za ekonomsko šibkejšo in od gospodarske druţbe 
odvisno pogodbeno stranko, saj prvotne pogodbe, ki jih sklepa z druţbo, 
temeljijo na splošnih obligacijskopravnih načelih ekvivalence, 
 
 zanjo tudi ne velja, da bi bila v veliki meri socialno ogroţena stranka v 
razmerju do ekonomsko močne gospodarske druţbe, da bi to bil lahko 
argument za zavarovanje njenih socialnih in ekonomskih pravic.46 
 
Medtem ko so poslovodne osebe običajno tiste, ki v imenu delodajalca (gospodarske 
druţbe) sklepajo pogodbe o zaposlitvi z delavci47, pa Zakon o delovnih razmerjih v 
tretjem odstavku 18. člena posebej določa zastopnika delodajalca za primer, ko se 
pogodba o zaposlitvi sklepa med poslovodno osebo in delodajalcem (gospodarsko 
druţbo). Pri tem je Zakon o delovnih razmerjih upošteval, da lahko nastopajo na 
delodajalčevi strani različne pravne osebe, in je zato konkretno določitev tega 
zastopnika prepustil statusnopravni zakonodaji. Tako nastopa v imenu delodajalca 
organ, določen z zakonom, aktom o ustanovitvi ali s statutom, če tega ni, pa lastnik. 
V primeru delniške druţbe ali druţbe z omejeno odgovornostjo kot delodajalca, 
pogodbo o zaposlitvi s člani in predsednikom uprave oziroma poslovodjo sklene 
predsednik nadzornega sveta, če pa tega druţba nima, pa skupščina – njen 
predsednik oziroma drug organ, ki ga določa statut.48 Kadar pa se sklepa pogodba o 
zaposlitvi s poslovodno osebo v času ustanavljanja delodajalca (registracija, statut, 
konstituiranje organov), nastopa v njegovem imenu ustanovitelj, kar določa Zakon o 
delovnih razmerjih v četrtem odstavku 18. člena. 
 
Izjemoma se lahko pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami sklene brez javne 
objave, ker pa je posledica sklenitve pogodbe o zaposlitvi brez javne objave ničnost 
pogodbe, morajo biti izjeme od obveznosti objave v zakonu takstativno naštete. Tako 
Zakon o delovnih razmerjih v enajsti alinei drugega odstavka 24. člena določa izjemo, 
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da se pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo lahko sklene brez javne objave, ki 
izhaja iz ureditve dvojnosti poloţaja poslovodnih oseb. Dejstvo, da predstavlja 
pogodba o zaposlitvi ureditev pogodbenega poloţaja osebe, ki jo je pristojni organ 
imenoval na funkcijo poslovodne osebe (člana ali predsednika uprave, poslovodjo), 
opravičuje navedeno izjemo od pravice do enake dostopnosti delovnega mesta, ki 
izhaja iz 49. člena Ustave RS (Ustava Republike Slovenije – Uradni list RS, št. 33/91, 
42/97, 66/00, 24/03, 69/04, 68/06). 
 
Glede na poseben poloţaj poslovodnih oseb se lahko v pogodbi o zaposlitvi s 
poslovodno osebo nekatera vprašanja, ki jih Zakon o delovnih razmerjih izrecno 
navaja, uredijo tudi drugače, kot to izhaja iz določb Zakona o delovnih razmerjih. To 
pomeni, da lahko pogodbeni stranki določena vprašanja uredita tudi manj ugodno za 
poslovodno osebo, saj le-ta svoj poloţaj varuje z drugimi sredstvi, kot na primer z 
vplivom na poslovanje, močno pogajalsko pozicijo, zato ji ni potrebno zagotavljati 
enakega delovnopravnega varstva kot drugim delavcem, ki so kot šibkejša stranka v 
delovnem razmerju, saj bi to lahko v nekaterih primerih pogodbeno svobodo strank 
celo preveč omejevalo. Iz same narave opravljanja dela poslovodnih oseb izhaja, da 
glede na njihov obseg in zahtevnost ter odgovornost za opravljeno delo, čas, 
potreben za opravljanje tega dela z makro in mikro pogleda, nagrade oziroma plačila 
za njihovo delo, in predvsem zaradi čistih ekonomskih zakonitosti ponudbe in 
povpraševanja po njihovem delu na trgu delovne sile, ni primerno vseh 
delovnopravnih vprašanj urejati v pogodbi o zaposlitvi enako kot za druge delavce. 
Zato se vprašanja glede tistih zadev, kjer prihajajo razlike najbolj do izraza, za 
poslovodne osebe uredijo drugače kot za druge delavce, in sicer: 
 
 pogoji in omejitve delovnega razmerja za določen čas, ki so pri poslovodnih 
osebah večkrat potrebni zaradi njihovega imenovanja na to delo za opravo 
oziroma dovršitev naloge (na primer sanacija, rešitev druţbe iz teţav), ki je 
vezana na mandat, reelekcijo ali natančno določeno časovno obdobje, 
 
 delovni čas ter zagotavljanje odmorov in počitkov, ki so vezani na naravo in 
predvsem izvršitev dela, 
 
 plačilo za delo, ki je vezano na izvršeno nalogo, katere rezultat je ugotovljiv v 
daljših časovnih obdobjih ali celo po končani nalogi v celoti, 
 
 disciplinska odgovornost, ki izhaja predvsem iz načina njihovega imenovanja 
na to delo (mandat, zaupnica, reelekcija,...) in drugačne obveznosti iz 
delovnega razmerja,  
 
 prenehanje pogodbe o zaposlitvi, ki je največkrat vezana na (ne)izvršitev 
zadanih oziroma sprejetih nalog in ne na vsakodnevno ugotavljanje 
izpolnjevanja nalog.49  
 
                                                 




Poseben poloţaj poslovodnih oseb, ki so z gospodarsko druţbo ne le v 
delovnopravnem, ampak tudi statusnopravnem razmerju, je Zakon o delovnih 
razmerjih upošteval ravno v 72. členu. Ţe zgoraj omenjena področja pa v 
nadaljevanju podrobneje razčlenim, in sicer: 
 
 
         - Pogoji in omejitve delovnega razmerja za določen čas 
 
 
Statusnopravni poloţaj poslovodnih oseb je praviloma vezan na neki časovno omejeni 
mandat. Pri članu uprave delniške druţbe to ţe sam Zakon o gospodarskih druţbah 
kogentno določa, pri poslovodji druţbe z omejeno odgovornostjo pa se imenovanje 
za določen čas lahko določi v druţbeni pogodbi.50 Glede na povezanost 
statusnopravnega in pogodbenega poloţaja poslovodne osebe je Zakon o delovnih 
razmerjih v peti alinei prvega odstavka 52. člena kot izjemo od splošnega pravila, da 
se pogodba o zaposlitvi sklepa za nedoločen čas, dopustil moţnost, da se pogodba o 
zaposlitvi s poslovodnimi osebami sklene za določen čas. Pomembno je torej, da se v 
pogodbi o zaposlitvi, kadar se le-ta sklepa za določen čas, posebej  jasno opredeli 
delovno mesto oziroma vrsta dela po tretji alinei prvega odstavka 29. člena in 
časovno opredeli trajanje delovnega razmerja v skladu s peto alineo 29. člena glede 
na razlog, ki opravičuje sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas. V drugem 
odstavku 53. člena pa je Zakon o delovnih razmerjih opredelil veriţenje pogodb o 
zaposlitvi za določen čas, kar pomeni, da delodajalec ne sme skleniti ene ali več 
zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas z istim delavcem in za isto delo, 
katerih neprekinjen čas trajanja bi bil daljši kot dve leti, ki pa je v primeru 
poslovodnih oseb lahko daljši, saj je delovno razmerje pri poslovodnih osebah večkrat 
potrebno zaradi njihovega imenovanja na to delo, da opravijo oziroma dokončajo 
nalogo, ki je vezana na mandat, reelekcijo ali natančno določeno časovno obdobje. 
Pri izračunu dveletne časovne omejitve je treba v skladu s četrtim odstavkom 53. 
člena upoštevati, da ena ali več prekinitev pogodbenega razmerja, ki vsaka posebej 
traja tri mesece ali manj, ne pomeni prekinitve nepretrganega dveletnega obdobja, ki 
ga določa zakon. Tako lahko gospodarska druţba in poslovodna oseba čas trajanja 
pogodbe o zaposlitvi, ki jo sklepata za določen čas, določita na različne načine, in 
sicer za čas trajanja mandata poslovodne osebe, ki v tem primeru pomeni določen 
čas. Taka določitev časa trajanja pogodbe o zaposlitvi je verjetno najbolj jasna in v 
praksi ne more povzročati posebnih problemov, tako da traja mandat člana in 
predsednika uprave delniške druţbe največ šest let. V primeru poslovodje druţbe z 
omejeno odgovornostjo, če se ta imenuje za  določen  čas, pa le-ta ne sme biti krajši 
od dveh let. Lahko pa se pogodba sklene tudi tako, da se trajanje mandata izrazi tudi 
datumsko in se v njej z datumom opredeli, do kdaj bosta mandat poslovodne osebe 
in s tem pogodba o zaposlitvi trajala. V tem primeru pa se lahko pojavijo določene 
nejasnosti, ker imamo lahko dva časovna okvira, ki pa se vedno ne pokrivata. Tako je 
lahko v določbi določeno, da je pogodba sklenjena za čas trajanja mandata in 
sočasna določitvi datumski opredelitvi trajanja pogodbe o zaposlitvi. Zato lahko 
                                                 




nastane problem, če je poslovodna oseba pred iztekom mandata odpoklicana ali če je 
poslovodna oseba imenovana še za nov mandat, saj v takem primeru ni več 
časovnega pokritja trajanja mandata in datumske opredelitve, ni pa niti jasno 
razvidno, kaj pomeni trajanje mandata in kaj  pogodbeni časovni okvir.51 
 
 
         - Delovni čas ter zagotavljanje odmorov in počitkov 
 
 
V primeru pogodbe o zaposlitvi s poslovodnimi osebami je mogoče odstopiti od 
siceršnjih zakonskih določb glede omejitve delovnega časa, nočnega dela, odmora, 
dnevnega in tedenskega počitka. Zakon o delovnih razmerjih v 157. členu določa, da 
poslovodnim osebam ni mogoče delovnega časa vnaprej razporediti oziroma si ga 
razporejajo same, ravno tako jih ni treba varovati pred ravnanjem delodajalca z 
določbami o maksimalni dolţini delovnega časa, o dopustnosti nočnega dela le ob 
določenih pogojih in o minimalnem odmoru ter dnevnem in tedenskem počitku, saj v 
bistvu opravljajo funkcijo delodajalca in tako same sebi določajo dolţino delovnega 
časa in njegovo razporeditev. Tako so v eni osebi delodajalec in delavec in ravno 
zaradi tega je teţko določiti, kaj so dolţne same sebi in kaj ne. Logično je, da so te 
osebe po potrebi dolţne opravljati delo tudi v podaljšanem delovnem času in brez 
prekinitve, kar se bo odraţalo tudi pri plačilu za njihovo delo. Določba 157. člena je 
uzakonitev zahtev Direktive 93/104/ES o določenih vidikih organizacije delovnega 
časa, ki je bila novelirana z Direktivo 2000/34/ES z dne 22. junija 2000, ki dopušča 
moţnost, da se ob upoštevanju splošnih načel v zvezi z zaščito varnosti in zdravja 
lahko odstopi od uporabe določb, ki urejajo maksimalne delovne čase, minimalne 
odmore, počitek, in da se ne merijo in vnaprej določajo med drugim v primerih, ko 
gre za kategorije delavcev, ki so poslovodne osebe ali imajo pooblastila za 
samostojno odločanje. Delodajalec mora pri določanju delovnega časa in 
zagotavljanju odmorov in počitkov takim osebam le-to razporejati tako, da so skladni 
s pogoji za varno in še zdravo delo.52 
 
 
         - Plačilo za delo 
 
 
Iz 72. člena Zakona o delovnih razmerjih jasno izhaja, da lahko pogodbeni stranki 
prosto določita višino in obliko plačila za delo, pa tudi druga vprašanja, povezana s 
plačilom, kot na primer kaj se šteje v plačilo, plačilno obdobje, kraj in način plačila, 
vendar pa v zakonu nikjer ni določeno do kod lahko tak sporazum seţe. Zato se 
postavlja vprašanje, kaj pomeni, da pogodbeni stranki lahko drugače uredita plačilo 
za delo. Ali si lahko pogodbeni stranki, poslovodna oseba in nadzorni svet, za 
delniško druţbo oziroma za druge oblike druţb, o vrsti in višini plačila za 
poslovodenje popolnoma svobodno uredita ali pa sta vezani na varovalne 
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delovnopravne norme, ki veljajo v zvezi s plačilom za delo za delavce, in sicer, da 
mora biti plača vedno izplačana v denarni obliki, da ne sme biti njena višina manjša 
od minimalne plače, da mora imeti plača vse sestavine določene v Zakonu o delovnih 
razmerjih?53 Torej, kolikšna je pogodbena svoboda strank pri drugačnem urejanju 
plačila za delo? Če upoštevamo dejstvo, da gre za pogodbo o zaposlitvi, pri kateri 
poslovodna oseba na eni strani nastopa kot delavec, na drugi strani pa gre za osebo, 
ki ni šibkejša stranka v tem razmerju, kot to velja za delavca, potem bi moralo zanjo 
veljati le minimalno delovnopravno varstvo, določeno z Zakonom o delovnih 
razmerjih, minimalni zakonski standard, kot za druge delavce. Tako bi se torej plačilo 
za delo lahko uredilo manj ugodno kot drugim delavcem, vendar ne manj, kot je 
zakonski minimalni standard ali bolj ugodno (Ibidem, str. 276).54 Kaj pa sploh je pri 
plačilu za delo  minimalni standard delovnopravnega varstva? 
 
Plača je obvezno in glavno plačilo za delo in mora biti izplačana v določenem 
minimalnem znesku in denarju. Je ena od temeljnih pravic delavca, zato bi po 
mnenju Korpič-Horvatove poslovodni osebi morali pogodbeni stranki za plačilo za delo 
določiti vsaj minimalno plačo. Zakon o delovnih razmerjih v prvem odstavku 126. 
člena določa, da mora delodajalec pri plači upoštevati minimum, določen z zakonom 
ali kolektivno pogodbo, ki neposredno zavezuje delodajalca, in za poslovodne osebe 
ne velja. Minimalna plača pa je v Republiki Sloveniji določena z Zakonom o minimalni 
plači, načinu usklajevanja plač in regresu za letni dopust v obdobju 1999–2001 
(minimalna ali najniţja plača je po tem zakonu plača delavca v polnem ali z njim 
izenačenem delovnim časom, določenem z zakonom, kolektivno pogodbo ali splošnim 
aktom, ne glede na delavčeve rezultate, in od avgusta 2004 znaša 117.500 SIT). 
Minimalna plača je tudi osnova za priznavanje socialnovarstvenih pravic delavcem, saj 
je delodajalec v skladu z 9. členom Zakona o delovnih razmerjih dolţan delavca 
prijaviti v obvezno pokojninsko, invalidsko in zdravstveno zavarovanje ter zavarovanje 
za primer brezposelnosti.55 Glede na navedeno je minimalna plača tisti prejemek 
delavca, ki je obvezen po pogodbi o zaposlitvi in predstavlja obvezno osnovo za 
uresničevanje pravic iz socialnih zavarovanj, zato mora biti le-ta določena v pogodbi o 
zaposlitvi, ker predstavlja minimalni zakonski standard. Minimalna plača vključuje 
osnovno plačo, dodatke, del plače za delovno uspešnost in del plače za poslovno 
uspešnost, izplačana pa mora biti v denarju.56 
 
Določba 72. člena Zakona o delovnih razmerjih je specialna določba, na podlagi 
katere je dovoljeno poslovodni osebi plačilo za delo urejati drugače kot drugim 
delavcem. Plačilo za delo zajema plačo in druge vrste plačil, zato pogodbeni stranki, 
ob zagotovitvi minimalnega zakonskega standarda, ki je zagotovljen z določitvijo 
minimalne plače, lahko plačo in druga plačila uredita drugače, kot to velja za druge 
delavce. Pogodbeni stranki se dogovorita v pogodbi o zaposlitvi za tiste sestavine 
plače in druga plačila, ki so glede na naravo dela poslovodne osebe najbolj smiselna. 
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Priporočila ne ločijo del plače iz naslova individualne uspešnosti in del plače za 
poslovno uspešnost kot Zakon o delovnih razmerjih, določajo pa gibljivi del plače, ki 
je odvisen od tekočih poslovnih rezultatov druţbe in vpliva na niţanje in višanje 
osnovne plače, poleg tega pa tudi kriterije za spremljanje realizacije uresničevanja 
obveznosti poslovodne osebe. Glede na naravo dela poslovodne osebe, ki vodi posle 
druţbe in s tem znatno prispeva k njeni poslovni uspešnosti, bi bilo smiselno, da bi 
prejemali znatni del plače iz naslova poslovne uspešnosti, ki se lahko zagotavlja tudi 
v obliki delnic ali poslovnih deleţev in ne le v denarju. Glede drugih vrst plačil, kot jih 
omenjajo Priporočila, Zakon o delovnih razmerjih ne določa. Priporočila določajo 
ugodnosti, za katere se stranki lahko dogovorita v pogodbi o zaposlitvi, in sicer glede 
pravice do dopolnilnega izobraţevanja, preventivnih zdravstvenih pregledov in 
preventivnega zdravstvenega varstva, do uporabe sluţbenega vozila za osebne 
namene in druge ugodnosti. Tukaj velja avtonomija strank, vendar pa se stranki ne 
smeta dogovarjati za plačila, ki bi bila s predpisi posebej prepovedana ali v nasprotju 
z moralo. 
 
Ravno zaradi specifičnega poloţaja poslovodne osebe, predvsem da kot sama 
nastopa v vlogi delodajalca, je na podlagi 72. člena Zakona o delovnih razmerjih 
zadostno minimalno delovnopravno varstvo. Minimalni standard delovnopravnega 
varstva je pri plačilu za delo podan z zagotovitvijo minimalne plače, ki mora biti 
izplačana v denarju, druga določila Zakona o delovnih razmerjih, ki se nanašajo na 
plačilo za delo, pa pogodbeni stranki lahko uredita drugače po vsebini in višini, kar 
pomeni, da ni treba upoštevati vseh sestavin plače, druge vrste plačil za delo pa tudi 
Zakon o delovnih razmerjih prepušča avtonomnemu urejanju. Plača poslovodne 
osebe pa bi morala biti odvisna predvsem od uspešnosti druţbe, ki jo vodi, kar bi se 
izraţalo v gibljivem delu plače.57 
 
 
         - Disciplinska odgovornost 
 
Disciplinska odgovornost delavcev je določena od 174. do 181. člena Zakona o 
delovnih razmerjih, v katerih je predpisan postopek in sankcije, ki se delavcu lahko 
izrečejo za kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja. Zakon o 
delovnih razmerjih pa v 72. členu določa, da se v pogodbi o zaposlitvi s poslovodnimi 
osebami drugače uredijo obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja v zvezi z 
disciplinsko odgovornostjo, kar pa predstavlja anomalijo zakona,58 saj si z disciplinsko 
odgovornostjo pri poslovodnih osebah nimamo kaj dosti pomagati. Na podlagi 
določbe 176. člena disciplinsko odgovornost delavca ugotavlja delodajalec, če je 
fizična oseba oziroma če je delodajalec pravna oseba pa oseba iz 18. člena , ki pravi, 
da v imenu delodajalca nastopa njegov zastopnik, določen z zakonom ali aktom o 
ustanovitvi ali oseba, ki jo on pisno pooblasti. Tako je ta z zakonom določena oseba 
praviloma prav poslovodna oseba, ki je glede na določbe zakona tudi pristojna voditi 
disciplinski postopek. 
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Glede na povedano lahko ugotovimo, da ţe sam zakon preprečuje vodenje 
disciplinskega postopka zoper poslovodno osebo, zato je tudi določba 72. člena 
Zakona o delovnih razmerjih glede tega nesmiselna, kar pa ne pomeni, da dejansko 
poslovodna oseba disciplinsko ni odgovorna v gospodarski druţbi. Kršitev discipline s 
strani poslovodne osebe pomeni kršitev namena imenovanja in kršitev pogodbe o 
zaposlitvi, zato ima gospodarska druţba v primeru pomembnejše kršitve na voljo 
njen odpoklic, kar pa je tudi edina mogoča in učinkovita oblika ukrepanja, po kateri 
poslovodna oseba tako za svoje delo kot tudi za svoja druga ravnanja odgovarja 
gospodarski druţbi in njenim organom. Zato je dogovarjanje o disciplinski 
odgovornosti za poslovodne osebe nepotrebno. Navedena zakonska določba 
predstavlja zgolj moţnost, od pogodbenih strank pa je odvisno , ali jo bosta uporabili. 
Če omenjenih določb v zvezi z disciplinsko odgovornostjo stranki izrecno ne bosta 
izključili, bodo veljale tudi zanje.59 
 
 
         - Prenehanje pogodbe o zaposlitvi 
 
 
Tudi to področje je prepuščeno strankam, vendar moramo biti pozorni na 75. člen 
Zakona o delovnih razmerjih (pogodba o zaposlitvi preneha veljati s potekom časa, za 
katerega je bila sklenjena; s smrtjo delavca ali delodajalca oziroma fizične osebe; s 
sporazumno razveljavitvijo; z redno ali izredno odpovedjo; s sodbo sodišča; po 
samem zakonu, v primerih, ki jih določa ta zakon; tudi v drugih primerih, ki jih določa 
zakon), ki jasno navaja primere, na podlagi katerih lahko preneha pogodba o 
zaposlitvi, kar pomeni, da se stranke v pogodbi o zaposlitvi lahko o njenem 
prenehanju dogovarjajo samo znotraj zakonskih določil. Vendar pa poslovodne osebe, 
glede na svoj poloţaj, tudi v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi, ne 
potrebujejo takšnega zakonskega varstva kot drugi delavci, zato lahko pogodbeni 
stranki odstopita od siceršnjih, varstvu delavčevega poloţaja namenjenih določb 
Zakona o delovnih razmerjih. S tem pa je pogodbenim strankam omogočeno, da pri 
pogodbeni ureditvi odpovednih rokov, odpravnine, pa tudi odpovednih razlogov 
upoštevata statusnopravni poloţaj poslovodne osebe in način oziroma razlog 
njegovega prenehanja.60 
 
Statusnopravni poloţaj za delovno razmerje in sklenitev pogodbe o zaposlitvi ne 
pomeni nič, saj z imenovanjem poslovodne osebe še ni sklenjeno delovno razmerje in 
tudi ni nikakršne potrebe po njegovi sklenitvi. Ravno tako odpoklic poslovodne osebe, 
ki je lahko iz krivdnega ali nekrivdnega razloga odpoklicana, nima nič z delovnim 
razmerjem. Pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo in s tem delovno razmerje se 
sklepa takrat, kadar je med strankama sprejet dogovor, da bo poslovodna oseba 
svoje naloge, za katere je bila pooblaščena z imenovanjem na to funkcijo, opravljala 
v delovnem razmerju. Upoštevaje pravno ločenost obeh poloţajev poslovodne osebe, 
prenehanje statusnopravnega poloţaja ne pomeni istočasno tudi prenehanje njenega 
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delovnopravnega poloţaja, vendar pa je po mnenju Senčurjeve glede na medsebojno 
povezanost poloţajev primerno prenehanje statusnopravnega poloţaja upoštevati kot 
razlog odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Med odpovedne razloge bi bilo primerno 
uvrstiti odpoklic poslovodne osebe, dejstvo, da poslovodna oseba odstopi kot član  
organa, in druge razloge prenehanja statusnopravnega poloţaja. V odvisnosti od 
razloga prenehanja statusnopravnega poloţaja poslovodne osebe bi kazalo v pogodbi 
o zaposlitvi opredeliti tudi, ali poslovodni osebi pripada odpravnina ter njeno višino, v 
primerih, ko gre za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, pa tudi dolţino 
odpovednega roka. 
 
Tako je moţno pogodbo o zaposlitvi skleniti za določen čas, in sicer za čas trajanja 
mandata, to pomeni, da s pretekom mandata preneha tudi delovno razmerje. V  
primeru, da se sklene pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, pa je mogoče med 
razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi opredeliti tudi prenehanje mandata 
poslovodne osebe. V primerih, ko še vedno velja pogodba o zaposlitvi za nedoločen 
čas, v kateri niso določene nobene posebnosti glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
pa lahko pogodba preneha le v skladu z določbami Zakona o delovnih razmerjih, ki se 
nanašajo na prenehanje pogodbe o zaposlitvi, še posebej na odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. V primeru da poslovodna oseba po preteku mandata ni več imenovana, ji 
lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih razlogov (v 1. alinei 1. 
odstavka 88. člena je poslovni razlog opredeljen kot prenehanje potreb po 
opravljanju določenega dela, pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, 
organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca), 
pri čemer je dolţan delodajalec po tretjem odstavku 88. člena preveriti, ali jo je 
mogoče zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih: v tem primeru ji je 
dolţan delodajalec ponuditi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, v kolikor pa ta 
moţnost ne obstaja, poslovodni osebi preneha delovno razmerje, pri čemer ji 
pripadajo vse v zakonu določene pravice iz naslova odpovedi iz poslovnih razlogov.61 
 
Tako sta pogodbi o zaposlitvi s članom uprave za določen ali nedoločen čas 
pripravljeni na podlagi stališča, po katerem lahko v primeru pogodbe o zaposlitvi s 
poslovodno osebo pogodbeni stranki prenehanje pogodbe o zaposlitvi uredita 
drugače, kot to določa Zakon o delovnih razmerjih. 
 
 
4.3.2 Vsebina Priporočil Združenja Manager pri sklepanju individualnih 
pogodb vodilnih managerjev v gospodarskih družbah 
Zdruţenje Manager, kot slovenska stanovska managerska organizacija, ţeli s 
Priporočili nuditi pomoč svojim članicam in članom ter drugim vodilnim managerkam 
in managerjem pri sklepanju individualnih pogodb o zaposlitvi ali drugih pogodb za 
urejanje njihovega statusa (v nadaljevanju managerska pogodba) v različnih 
gospodarskih druţbah, predvsem delniških druţbah in druţbah z omejeno 
odgovornostjo. Po mojem mnenju je izraz managerska pogodba neprimeren, saj ne 
moreta biti dve pogodbi (in sicer individualna pogodba o zaposlitvi, ki vzpostavlja 
                                                 




delovno razmerje in druge pogodbe za urejanje statusa managerja, ki predstavljajo 
civinopravne pogodbe in s tem vzpostavljajo civilnopravno razmerje) zdruţeni v eno. 
 
Tako se v primeru zdruţitve lahko pojavijo teţave pri določenih institutih. Omenjena 
Priporočila se pri sklepanju individualnih pogodb vodilnih managerjev v gospodarskih 
druţbah opirajo na sodobna dogajanja s področja upravljanja druţb, na priporočilo 
komisije Evropske unije s tega področja, na kodeks upravljanja javnih delniških druţb 
ter deloma na priporočila Zdruţenja članov nadzornih svetov za imenovanje, odpoklic 
in ureditev prejemkov članov uprav. Prav tako se problem pojavi tudi pri izrazu 
individualna pogodba, ki je prav tako nejasen.  
 
Preden so začela veljati Priporočila, so Kriteriji za individualne pogodbe o zaposlitvi 
managerjev v sedmem odstavku 1a. člena določali, da izraz individualna pogodba o 
zaposlitvi oziroma individualna pogodba pomeni netipsko pogodbo o zaposlitvi, ki jo 
delodajalec sklene z managerji in vrhunskimi strokovnjaki, torej gre za vzpostavitev 
delovnega razmerja. Priporočila pa natančneje izraza individualna pogodba ne 
definirajo in tu nastane problem, saj bi morala za vzpostavitev delovnega razmerja 
izrecno upoštevati izraz individualna pogodba o zaposlitvi. Ker za obe vrsti pogodb 
(delovnopravno in civilnopravno pogodbo) uporabljajo izraz managerska pogodba, 
sklepam, de je pod izrazom individualna pogodba lahko mišljeno tako delovno kot 
civilno razmerje, saj je v bistvu vsako razmerje med dvema strankama individualno in 
prav tako je tudi pogodba med njima individualna.  
 
Pri pripravi teh Priporočil so upoštevani rezultati spoznanj iz prakse pri nagrajevanju 
vodilnih managerjev v gospodarskih druţbah v Sloveniji,  primerjalna analiza 
nagrajevanja managementa z gospodarskimi druţbami v drugih evropskih drţavah, 
ugotovitve anketnih raziskav Zdruţenja Manager s tega področja ter številni strokovni 
prispevki raziskovalcev, svetovalcev in izkušenih managerjev. 
 
Zdruţenje Manager je leta 2001 in 2002 med svojimi člani izvedlo anketo, njene 






















Slika 1: Krog zaposlenih po individualni pogodbi v podjetjih anketirancev 
           
 
    
N = 171 
 
Vir: Zdruţenje Manager (2009) 
 
          
         - Namen 
 
 
Namenjena so vodilnim managerjem kot strokovna podlaga pri sklepanju 
individualnih managerskih pogodb o zaposlitvi oziroma pri sklepanju drugih pogodb, s 
katerimi se ureja status managerjev pri vodenju druţb. Glede na posebnosti 
posameznih druţb se bodo le-ta ponekod uporabljala le delno.62 
 
V tem primeru Priporočila jasno razdelijo managersko pogodbo na individualno 
managersko pogodbo o zaposlitvi, s katero se vzpostavi delovnopravno razmerje, in 
na druge pogodbe, s katerimi se ureja status managerjev pri vodenju druţb, ki 
vzpostavijo civilnopravno razmerje. 
 
 
         - Uporaba 
 
 
Ker so vodilni managerji izvzeti iz osebne veljavnosti in delno iz kolektivnih pogodb 
gospodarskih dejavnosti, naj pri urejanju zaposlitvenega ali drugega razmerja za 
vodenje druţbe uporabljajo ta Priporočila. Tudi v tem primeru je razmejitev med 
delovnim in civilnim razmerjem jasno definirano. Za posamezne pravice za vodilne 
managerje, ki jih Priporočila ne vsebujejo, se lahko pri urejanju njihovega statusa 
upoštevajo določila ustrezne kolektivne pogodbe (na primer nadomestilo za bolezen 
do 30 dni, regres za letni dopust, povračilo stroškov za prehrano, povračilo stroškov 
za sluţbena potovanja, dodatek za ločeno ţivljenje in druge pravice ter obveznosti). 
Pravice vodilnega managerja v tem primeru veljajo v istem obsegu kot za zaposlene 
v druţbi.63 
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         - Vsebina in sklenitev managerske pogodbe 
 
 
4. člen Priporočil določa, da naj bodo le-ta glede na različne dejavnosti, razmere in 
poloţaj druţb ob ustreznem upoštevanju posebnosti druţbe v pomoč vodilnim 
managerjem predvsem pri: 
  
 
 dogovarjanju o pravicah, obveznostih ter odgovornostih vodilnih managerjev v 
skladu z zahtevnostjo vodenja druţbe, 
 
 opredeljevanju temeljnih elementov poslovnih in strateških načrtov, po katerih 
se presoja uspešnost vodilnih managerjev, 
 
 določitvi meril spodbudnega nagrajevanja vodilnih managerjev, 
 
 postopkih in plačilih ob prenehanju funkcije vodilnega managerja. 
 
 




 navedbo vodilnega mesta managerja, na katerega je imenovan, 
 
 trajanje pogodbe o zaposlitvi ali druge pogodbe, ki ureja status vodilnega 
managerja, 
 
 pregledno določene delovne obveznosti, pristojnosti, odgovornosti in pravice 
vodilnega managerja, 
 
 plačo, bonitete in nagrado za poslovno uspešnost, 
 
 določbe o razrešitvi vodilnega managerja in o pogojih za odpravnino, 
 
 določbe o uveljavljanju konkurenčne klavzule ter o odškodnini, 
 
 druge potrebne določbe o presoji pogodbenih strank. 
  
 
Vsebina te pogodbe pa se smiselno uporablja tudi pri drugih oblikah pogodb, s 
katerimi se ureja status vodilnega managerja v druţbi.  
 
Kandidat za vodilnega managerja naj si v postopku za imenovanje prizadeva doseči z 
organom, ki je pristojen za njegovo imenovanje, čim večjo mero usklajenosti glede 
glavnih razvojnih vprašanj druţbe, načina svojega dela pri vodenju druţbe, izbire 
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vodilnih sodelavcev ter glede vsebine individualne managerske pogodbe. Kandidat 
naj razkrije vsa dejstva o svoji morebitni povezanosti z druţbo, njenimi organi in z njo 
povezanimi druţbami ter svoje morebitne nadzorne funkcije v drugih druţbah.64  
 
Po imenovanju na vodilno managersko mesto sklene managersko pogodbo v delniški 
druţbi predsednik nadzornega sveta (pri dvotirnem upravljanju) oziroma predsednik 
upravnega odbora (pri enotirnem upravljanju) individualno pogodbo s poslovodjo v 
drugih kapitalskih druţbah pa pristojni organ druţbe. Priporoča se, da naj bo 
managerska pogodba praviloma sklenjena za mandatno obdobje petih let.65 
 
Iz povedanega lahko sklepam, da je kot managerska pogodba in kot individualna 
pogodba mišljeno tako delovno kot civilno razmerje, saj v obeh primerih sklepa 
pogodbo s poslovodno osebo organ, ki le-to imenuje. Podlaga za pridobitev pravic iz 
individualne pogodbe so sprejete obveznosti in odgovornosti vodilnega managerja, ki 
so opredeljene z letnim ali večletnim gospodarskim načrtom, s strateškimi cilji 
poslovanja druţbe, sanacijskim programom ali podobnim aktom. Obveznosti 
vodilnega managerja naj bodo konkretno razčlenjene vsaj za enoletno poslovno 
obdobje ter opredeljene tako, da so pregledne in merljive .66 
 
9. člen Priporočil določa, da se z managersko pogodbo pogodbeni stranki dogovorita 
za način spremljanja uresničevanja obveznosti vodilnega managerja pri poslovanju 
druţbe: trimesečno, polletno in letno. Obenem se določijo merila za spremljanje 
uspešnosti vodilnega managerja pri izpolnjevanju njegovih obveznosti, ki naj bodo 
oblikovana tako, da se lahko uporabljajo tudi kot podlaga za njegovo nagrajevanje.  
 
Vodilnemu managerju druţbe v krizi se njegove obveznosti opredelijo za celotno 
obdobje sanacije druţbe.  
 
Tudi v tem primeru Priporočila govorijo o delovnem in civilnem razmerju. 
 
 
         - Prejemki vodilnih managerjev 
 
 
Celotne prejemke vodilnih managerjev sestavljajo plača, bonitete in nagrada za 
poslovno uspešnost. Plača in bonitete sestavljajo fiksni del prejemkov, nagrada za 
poslovno uspešnost pa variabilni del prejemkov. Celota prejemkov vodilnega 
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67   PZM, 10. člen 
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Plača vodilnega managerja 
 
Plačo vodilnega managerja opredeljujejo Priporočila v 11. členu, ki pravijo, da je 
plača plačilo za izpolnjevanje obveznosti iz managerske pogodbe ter za sprejeto 
odgovornost in lojalnost druţbi. Tukaj pa prihaja do nejasnosti, saj je plača izključno 
institut delovnega prava in ne civilnega prava, za katerega pa je značilno plačilo za 
delo. Zato bi Priporočila v primeru plače izrecno morala uporabit izraz (individualna) 
managerska pogodba o zaposlitvi, da bi bilo jasno nakazano delovno razmerje. Pri 
določanju plače se upoštevajo zahtevnost vodenja druţbe, primerljiva razmerja s 
plačami vodilnih managerjev na podobnih mestih v druţbah s podobno zahtevnimi 
nalogami vodenja doma in v tujini ter znanje, izkušenost in specifične veščine 
posameznega vodilnega managerja. Plača vodilnega managerja v teh Priporočilih je 
izraţena v letnem bruto znesku v evrih, izplačuje pa se mesečno v višini ene 
dvanajstine. Zahtevnost vodenja druţbe se določi z dvema sklopoma meril, in sicer 
glede na velikost gospodarske druţbe in kompleksnost njenega poslovanja. 
 
Merila, ki opredeljujejo velikost gospodarske druţbe po Priporočilih, so: 
 
 
 povprečno število zaposlenih v zadnjem poslovnem letu, 
 
 čisti prihodki od prodaje (oziroma bilančna vsota pri bankah in drugih 
finančnih institucijah), 
 
 vrednost aktive. 
 
 
Pri bankah in drugih finančnih institucijah se kot merili upoštevata velikosti število 
zaposlenih in bilančna vsota.  
 
Merila, ki odraţajo kompleksnost poslovanja gospodarske druţbe, so: 
 
 
 internacionalizacija poslovanja (domači, mednarodni in globalni trg), 
 
 diverzifikacija in zahtevnost izdelkov ali storitev (nizka, srednja, visoka, 
najvišja),  
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Tabela 1: Razvrščanje družb po velikosti in kompleksnosti poslovanja 
 
 
Merila velikosti družbe 
(zgornje vrednosti posamezne 
skupine) 




































3 220 70 30 







visoka 5 1400 450 150 
6 3500 800 400 
7    globalni trg najvišja najvišja 
 
* Razvrstitev v skupino je skladna s stopnjo zahtevnosti vodenja. 
** Pri bankah se to merilo nadomesti z bilančno vsoto. 
 
Vir: Zdruţenje Manager (2009) 
 
 
Pristojni organ druţbe po lastni presoji oceni tehtnost in pomembnost posameznega 
merila velikosti in kompleksnosti poslovanja druţbe, upoštevaje njene značilnosti 
poslovanja in posebnosti področja, na katerem deluje. Pri tem pristojni organ daje 
večjo teţo tistim merilom, ki so za druţbo pomembnejša, lahko pa določenega merila 
ne upošteva, če za druţbo nima ustrezne pomembnosti. Na tej osnovi se določi 
stopnja zahtevnosti vodenja druţbe, ki je podlaga za določitev plače vodilnega 
managerja v okviru ene izmed sedmih skupin. V najvišji, torej sedmi skupini, 
določitev plače vodilnega manegerja lahko zaradi izredne zahtevnosti vodenja druţbe 










Tabela 2: Razponi plač po stopnjah zahtevnosti vodenja družbe 
 
 
Stopnja zahtevnosti (skupina) Osnovna letna bruto plača v tisoč 
evrih (razpon) 
1 do okvirno 55.000 
2 45.000 do okvirno 65.000 
3 55.000 do okvirno 85.000 
4 65.000 do okvirno 105.000 
5 85.000 do okvirno 135.000 
6 115.000 do okvirno 150.000 
7 zunaj meril 
 
Vir: Zdruţene Manager (2009) 
 
Priporočena plača vodilnega managerja velja za najvišjo in najzahtevnejšo 
managersko funkcijo v druţbi, za naslednji managerski rang po pomembnosti pa se 
priporoča najmanj za petino niţja plača.69 
 
Na osnovi poslovnih rezultatov gospodarske druţbe in ob primerjavi z domačimi in 
tujimi konkurenčnimi podjetji pristojni organ delo managerja periodično ocenjuje ter 
lahko v primeru neizpolnjevanja pomembnih ciljev poslovnega načrta njegovo plačo 
zniţa do dvajset odstotkov. Za vodilne managerje v gospodarskih druţbah v kriznem 
poloţaju, katerih poslovni cilji so večinoma opredeljeni z ustreznim sanacijskim 
programom, pristojni organ gospodarske druţbe lahko določi posebna merila za 
oblikovanje plače managerja, upoštevaje specifičnosti danih razmer, zastavljene 
sanacijske cilje ter dinamiko njihovega uresničevanja za izboljšanje gospodarskega 
poloţaja druţbe.70 
 
Nagrada vodilnemu managerju za poslovno uspešnost 
 
Po 15. členu Priporočil je nagrada, ki pripada vodilnemu managerju, določena na 
osnovi uspešnega poslovnega rezultata druţbe in jo določi pristojni organ druţbe, 
odvisna pa je od izpolnitve zastavljenih poslovnih ciljev iz poslovnega načrta in od 
drugih opravljenih obveznosti po individualni pogodbi o zaposlitvi v poslovnem letu. 
Pristojni organ gospodarske druţbe izbere merila, ki so za druţbo glede na razmere 
najustreznejša in ki omogočajo presojo uspešnosti vsakega izmed vodilnih 
managerjev v gospodarski druţbi pri uresničevanju nalog, za katere je odgovoren. Pri 
tem pristojni organ druţbe upošteva vsaj po dve merili iz dveh skupin: iz skupine 
poslovnih in finančnih meril.  
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Priporočena poslovna merila, opredeljena v 17. členu, so: 
 
 porast specifičnih naloţb (v razvojno-raziskovalno dejavnost, spodbujanje 
inovacij, izobraţevanje in usposabljanje zaposlenih), 
 
 uspešnost procesov (procesi vodenja, kakovosti dela, obvladovanja tveganj, 
notranjega nadzora, poročanja delničarjem in javnosti), 
 
 doseţene izboljšave (pri zadovoljstvu in zvestobi strank, pri pridobivanju novih 
strank, pri zadovoljstvu zaposlenih, ugledu gospodarske druţbe in njenih 
blagovnih znamk), 
 
 napredek na specifičnih področjih (krepitev druţbene odgovornosti 
gospodarske druţbe, uveljavljanje etičnosti članov uprave oziroma poslovodij, 
učinkovitost soupravljanja zaposlenih, ipd.), 
 
 druga merila. 
 
Za doseganje in izpolnjevanje poslovnih meril se opredelijo kvantitativne mere, če je 
to mogoče, sicer se uporabijo kvalitativne mere. 
 
Priporočena finančna merila so: 
 
 povečanje obsega poslovnih aktivnosti (merjeno z rastjo prihodkov, bilančne 
vsote ali kako drugo ustrezno mero), 
 
 povečanje sposobnosti ustvarjanja dodatne vrednosti (merjeno z dodatno 
vrednostjo na zaposlenega, deleţem dodane vrednosti v prihodkih ali kako 
drugo ustrezno mero), 
 
 povečanje sposobnosti ustvarjanja denarnih tokov (merjeno z dobičkom iz 
poslovanja pred amortizacijo, čistim dobičkom pred amortizacijo, s 
poslovanjem z ustvarjenim denarnim tokom, čistim denarnim tokom ali pa 
kako drugo ustrezno mero), 
 
 povečanje dobičkonosnosti (merjeno s čisto dobičkonosnostjo lastniškega 
kapitala, čisto dobičkonosnostjo prihodkov ali kako drugo ustrezno mero), 
 
 povečevanje trţne vrednosti podjetja (smiselno merjeno s trţno kapitalizacijo 
pri podjetjih, katerih delnice kotirajo na borzi, oziroma ocenjeno s strani 
pooblaščenega ocenjevalca vrednosti podjetij ali drugih strokovnjakov pri 
drugih podjetij), 
 
 druga finančna merila, merjena z ustreznimi kvantitativnimi merami.71 
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V gospodarskih druţbah, ki so v krizi, lahko pripada vodilnemu managerju nagrada 
na osnovi posebnih meril, ki jih določi pristojni organ druţbe, upoštevaje cilje in 
uspešnost uresničevanja sanacijskega programa (na primer izjemno hitro 
zmanjševanje izgube, uveljavljanje izdelkov in storitev gospodarske druţbe na novih 
trgih, uvajanje novih izdelkov ter storitev, nove zaposlitve, izboljšanje odnosov med 
zaposlenimi in podobno).72 
 
Merila za nagrado vodilnemu managerju na osnovi uspešnega poslovnega rezultata 
morajo biti v individualni pogodbi ali drugem aktu druţbe določena vnaprej, pred 
začetkom obdobja, za katerega bodo upoštevana. Tudi tukaj je po mojem mnenju 
mišljeno tako delovno kot civilno razmerje. 
 
Priporočena nagrada vodilnemu managerju je odvisna od stopnje uspešnosti 
poslovanja podjetja in je naslednja: 
 
 
 v primeru, da je podjetje v vseh ključnih vidikih doseglo načrtovano raven 
poslovne uspešnosti za opazovano poslovno leto in/ali doseglo raven poslovne 
uspešnosti preteklega leta, je vodilni manager upravičen do nagrade za 
uspešno delo v višini do šest mesečnih plač, 
 
 v primeru, da je podjetje v vseh ključnih vidikih preseglo načrtovano raven 
poslovne uspešnosti za opazovano poslovno leto in/ali pomembno preseglo 
raven poslovne uspešnosti za preteklo leto, je vodilni manager upravičen do 
nagrade za uspešno delo v višini najmanj šest mesečnih plač, 
 
 v primeru, da je podjetje izjemno preseglo načrtovano raven poslovne 
uspešnosti tudi zaradi izjemnih naporov vodilnega managerja, je ta dodatno 
upravičen do posebne nagrade za enkratne doseţke. Višino take nagrade 
določi pristojni organ druţbe ob upoštevanju poslovnih okoliščin, v katerih je 
bil poslovni rezultat doseţen. 
 
 
Doseţena uspešnost poslovanja se praviloma ugotavlja upoštevajoč merila, navedena 
v 16. in 17. členu Priporočil, in sicer glede na doseganje načrtovanih letnih poslovnih 
rezultatov ter glede na spremembe poslovne uspešnosti druţbe v primerjavi s 
preteklim letom. Nagrada se izplačuje enkrat letno za nazaj, in sicer po potrditvi 
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Slika 2: Udeležba na dobičku skupaj s pripadajočimi ugodnostmi v skupnih prejemkih
 
         
           
N = 137 
Vir: Zdruţenje Manager (2009)
 
Ponujenih je bilo pet moţnih odgovorov, ki so jih uporabili kot razrede - udeleţba na 
dobičku skupaj s pripadajočimi ugodnostmi je v skupnih prejemkih znašala:  
 
 do 10%  
 11-15%  
 16-20%  
 21-25% 
 26-30%  
 nad 30%  
 
Več kot štiri petine odgovorov je bilo, da je udeleţba na dobičku, skupno s 
pripadajočimi ugodnostmi, v skupnih prejemkih znašala do dvajset odstotkov (ZM, 
2009).  
 
Prav v vseh strokovnih prikazih managerskih prejemkov je podana ugotovitev, da 
gibljivi del, odvisen od poslovne uspešnosti slovenskih druţb, znaša v povprečju le 
deset do dvajset odstotkov celoletnih managerskih prejemkov. Za primerjalno 
ponazoritev Zdruţenje Manager navaja ugotovitve skupine avtorjev (Bajuk, Kostrevc, 
Podbevšek) o deleţu povprečnega variabilnega dela prejemkov predsednikov in 
članov uprav delniških druţb v njihovih skupnih prejemkih po nekaterih drţavah: 
Slovenija – 20 %, Avstrija – 27 %, Nemčija – 47 %, Belgija – 19 %, Nizozemska – 41 
%, Irska – 28 % in Švedska – 33 %. Obenem drţi, da je v Sloveniji deleţ druţb, ki 
uporablja variabilni del za nagrajevanje managerjev, veliko niţji kot v evropskih 
drţavah. Obenem pa lahko ugotovimo, da Slovenija izrazito zaostaja za drugimi 
drţavami glede nagrajevanja v delnicah in opcijah za nakup. V Avstriji, Nemčiji, na 
Danskem, Irskem in na Nizozemskem kar 40 do 50 % analiziranih druţb uporablja 
opcijsko nagrajevanje za vodilni management, v Sloveniji pa so take gospodarske 




Z namenom poistovetenja vodilnih managerjev z dolgoročnimi razvojnimi cilji 
gospodarske druţbe, zaradi spodbud za uresničevanje glavnih usmeritev njene 
razvojne strategije in zaradi pritegnitve vodilnega managementa med lastnike 
gospodarske druţbe se uporabljajo delniški in opcijski programi nagrajevanja vodilnih 
managerjev.74 
 
21. člen Priporočil določa, da se nagrada v obliki delnic managerju dodeli iz sklada 
lastnih delnic ter je izvedljiva pod naslednjimi pogoji: 
 
 cena delnic, uporabljena za izračun števila delnic, je višja ali enaka povprečni 
tehtani trţni ceni delnic v zadnjem letu, če delnice druţbe kotirajo na trgu 
vrednostnih papirjev, v drugih primerih pa se na tak način upošteva njihova 
ocenjena vrednost s strani pooblaščenih ocenjevalcev vrednosti podjetij ali 
drugih strokovnjakov, 
 
 za prejemnika tako pridobljenih delnic velja prepoved odtujitve teh delnic za 
obdobje najmanj treh let oziroma do izteka njegovega mandata po individualni 
pogodbi. 
 
Ob upoštevanju teh določil se lahko podobno uredi nagrajevanje vodilnih managerjev 
v obliki pridobitve deleţa v gospodarski druţbi, ki ni delniška druţba. 
 
Opcijsko upravičevanje za nakup delnic se vodilnim managerjem dodeli na osnovi 
odločitve pristojnega organa druţbe, ki sprejme opcijski načrt. Ta ključni dokument 
med drugim določi: skupni obseg opcijskih upravičenj do nakupa delnic, ceno delnic, 
upravičence do nakupa delnic in rok za realizacijo opcijskega upravičenja ter način 
zagotovitve delnic druţbe za izvedbo opcijskih upravičenj. Opcijski načrt se praviloma 
sprejme za večletno obdobje in vnaprej določi vse potrebne pogoje za izvedbo. 
Pristojni organ druţbe na osnovi opcijskega načrta sklene opcijsko pogodbo s 
posameznim upravičencem, s katero natančneje opredeli zanj veljavna določila 
opcijskega načrta, upoštevaje konkretne delovne naloge in odgovornosti 
posameznega vodilnega managerja ter cilje druţbe, ki jih s takim nagrajevanjem 
posameznika gospodarska druţba zasleduje.75 
 
Pri nagrajevanju preko opcijskega upravičenja vodilnega managerja se upošteva: 
 
 rok za izvršitev opcijskega upravičenja je najmanj dve leti in največ pet let od 
sklenitve pogodbe, 
 
 izvršilna cena delnic na dan dodelitve delniške opcije ni niţja od povprečne 
tehtane trţne cene delnic v zadnjem letu pred mesecem dodelitve delniške 
opcije oziroma od ocenjene vrednosti delnice s strani pooblaščenega 
ocenjevalca vrednosti podjetij, 
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 po izvršitvi delniške opcije manager še najmanj šest mesecev ne sme odtujiti 
na ta način pridobljenih delnic.76 
 
Nagrajevanje z delnicami ali opcijami: 
 
Na vprašanje "Ali ste bili v zadnjih treh letih  kdaj nagrajeni z delnicami ali opcijami?" 
je 77.8 % anketirancev odgovorilo z NE, 22.2 % pa z DA. 
 
Tabela 3: Odstotek nagrajenih z delnicami ali opcijami v zadnjih treh letih 
Nagrajevanje z delnicami ali opcijami: 
 




N = 189 
 
Vir: Zdruţenje Manager (2009) 
 
 
Bonitete vodilnih managerjev 
 
V skladu s 24. členom Priporočil, naj managerska pogodba kot spodbudo za 
vodilnega managerja določi ustrezen izbor bonitet izmed naslednjih moţnosti: 
 
 pravica do dopolnilnega izobraţevanja doma in v tujini, 
 
 obseg in način ţivljenjskega ter nezgodnega zavarovanja, 
 
 dodatno pokojninsko ali rentno zavarovanje, 
 
 uporaba sluţbenega vozila za osebne potrebe managerja, 
 
 članarina za managerska stanovska zdruţenja in klube, 
 
 morebitne druge ugodnosti in spodbude managerju. 
 
Izbrane bonitete se določijo v managerski pogodbi v obsegu, ki ustreza 
gospodarskemu poloţaju druţbe. 
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Ugodnosti po individualnih pogodbah 
 
Med ugodnosti, ki pripadajo zaposlenim po individualnih pogodbah v podjetju 
anketirancev sodijo naslednje točke (odgovori so rangirani po pogostosti odgovorov): 
 
Tabela 4: Ugodnosti, ki pripadajo zaposlenim po individualni pogodbi 
 
 
Ugodnosti  Pogostost odgovorov izraţena v %  
1. Plačano funkcionalno izobraţevanje 70% 
2. Preventivni zdravstveni pregledi 60% 
3. Članarina v zdruţenjih in klubih 46% 
4. Sluţbeni avto za zasebno uporabo 43% 
5. Nezgodno-ţivljenjsko zavarovanje 42.5% 
6. Rentno zavarovanje 10.5% 
7. Dodatno pokojninsko zavarovanje 10% 
8. Ostalo-GSM 1.5% 
 
N =200 
                                                    
Rezultati se v primerjavi z leti poprej niso bistveno spremenili, izjema je le zasebna 
uporaba sluţbenega avta, ki je nazadovala zaradi davčnih obremenitev. 
 
Vir: Zdruţenje Manager (2009) 
 
 
         - Odpravnina 
 
 
Managerska pogodba naj določa načine in pogoje za prenehanje mandata ter s tem 
povezane pravice in obveznosti druţbe in vodilnega managerja. Ob tem naj bodo v 
managerski pogodbi predvidene vse moţnosti prenehanja funkcije vodilnega 
managerja: sporazumno prenehanje, odpoklic s strani druţbe ter enostranski odstop 
člana uprave. Za vodilnega managerja se priporoča odpravnina, ki je prilagojena 
stvarnim razmeram gospodarske druţbe in vzrokom za prenehanje opravljanja 
managerske funkcije.77 
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Vodilni manager je v skladu z 28. členom upravičen do odpravnine v višini: 
 
 v primeru razrešitve zaradi drugih ekonomsko-poslovnih razlogov v skladu z 
250. členom Zakona o gospodarskih druţbah mu pripada najmanj bruto 
znesek celotnih letnih prejemkov zadnjega koledarskega leta, 
 
 v primeru sporazumnega prenehanja mandata pred njegovim iztekom zaradi 
objektivnih razlogov, kot so daljša bolezen, trajna nezmoţnost za delo in drugi 
upravičeni razlogi vodilnega managerja, mu pripada najmanj polovica bruto 
zneska celotnih letnih prejemkov zadnjega koledarskega leta, 
 
 v primeru zaključka mandata brez nadaljnjega podaljšanja mu pripada 
najmanj polovica bruto zneska celotnih letnih prejemkov zadnjega 
koledarskega leta, 
 
 v primeru prenehanja mandata na ţeljo managerja in ob pozitivni oceni 
pristojnega organa o njegovem delu se priporoča odpravnina po presoji 
pristojnega organa gospodarske druţbe. 
 
Če pristojni organ predčasno razreši vodilnega managerja brez krivdnih razlogov in 
mu obenem zagotovi njegovi izobrazbi ter izkušnjam primerno delovno mesto v 
gospodarski druţbi, vodilnemu managerju še tri mesece po prevzemu novega dela 
pripada njegova dotedanja izhodiščna managerska plača, ki jo je prejemal po 
individualni pogodbi. Vodilni manager lahko prejme pri istem delodajalcu oziroma v 
sistemu povezanih druţb odpravnino le enkrat. Ob izteku mandata ali upokojitvi 
vodilnega managerja in ob pozitivni oceni njegovega dela se priporoča, da 
managerska pogodba predvidi izplačilo ustrezne nagrade vodilnemu managerju po 
presoji pristojnega organa gospodarske druţbe, če je vodilni manager uspešno 
opravljal svojo funkcijo vsaj  dve mandatni obdobji. V tem primeru se priporoča 




         - Odškodnina zaradi konkurenčne klavzule 
 
 
Managerska pogodba naj za vodilnega managerja čim bolj natančno predvidi 
morebitno konkurenčno prepoved opravljanja vodilne managerske funkcije v drugi 
konkurenčni druţbi, ki naj ne traja več kot eno leto. V primeru, da ob prenehanju 
managerske funkcije gospodarska druţba uveljavlja v pogodbi o zaposlitvi ali podobni 
pogodbi opredeljeno konkurenčno klavzulo, pripada vodilnemu managerju 
odškodnina zaradi manjše moţnosti pridobivanja dohodkov.79  
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Osnova za odmero odškodnine je povprečna plača vodilnega managerja, do katere bi 
bil upravičen v obdobju, v katerem velja konkurenčna prepoved, če mu ne bi 
prenehala funkcija. Odškodnina naj znaša najmanj tri četrtine plače vodilnega 
managerja brez nagrade za poslovno uspešnost in se za časa izvajanje konkurenčne 
klavzule izplačuje mesečno. Upravičenost do izplačila odškodnine ne more biti razlog, 
da se vodilnemu managerju ne izplača pripadajoča odpravnina, določena v 
managerski pogodbi.80 
 
Tudi v tem primeru so Priporočila nejasna, saj je plača institut delovnega prava in 
tako bi se morala jasno sklicevati na managersko pogodbo o zaposlitvi, ki poudarja 
delovno razmerje. 
 
Menim, da so omenjena Priporočila v določenih primerih zelo nejasna, kar lahko 
bralca oziroma uporabnika pripelje do različnih dvomov glede njihove uporabe in 
pravilnosti. Morala bi bolj precizno podati razmejitev med delovnopravnim in 
civilnopravnim razmerjem.  
 
 
4.4 UREDITEV POLOŽAJA POSLOVODNIH OSEB V SOCIALNIH 
ZAVAROVANJIH 
 
Za poslovodne osebe je značilno, da so pri opravljanju svojega dela samostojne 
oziroma vsaj nekoliko bolj samostojne kot drugi zaposleni. Zanje je značilna visoka 
stopnja ekonomske samostojnosti, neodvisnosti ter odgovornosti za uspeh oziroma 
rezultat dela. Zato se tu postavi vprašanje, kakšne so njihove pravice glede 
delovnopravnega, socialnopravnega varstva ter v kolikšni meri so upravičene do 
uresničevanja pravic, ki izhajajo iz odvisnega dela in temeljijo predvsem na varstvu 
šibkejše stranke v dvostranskem razmerju. 
 
 
4.4.1 Pokojninsko in invalidsko zavarovanje 
Ker poslovodne osebe pri opravljanju svojega dela niso nujno zavezane skleniti 
delovnega razmerja, je bilo potrebno to dilemo urediti na področju pokojninskega in 
invalidskega zavarovanja. Preden je bil sprejet novi Zakon o pokojninskem in 
invalidskem zavarovanju (ZPIZ-1G – Uradni list RS, št. 69/2006), se je kot problem 
pokazal poloţaj osebe, ki je opravljala funkcijo poslovodenja na podlagi pogodbe o 
poslovodenju, oziroma kakšne druge civilnopravne pogodbe, ker se le-ta ni mogla 
vključiti v obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje zaradi neobstoja pravne 
podlage. Vendar pa je Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju problem 
odpravil z uvedbo dveh členov v delu, ki se nanašata na zavarovance.81 
 
Z obveznim zavarovanjem se zavarovancem na podlagi dela in prispevkov ter po 
načelih vzajemnosti in solidarnosti zagotavljajo pravice za primer starosti, 
                                                 
80   PZM, 29. člen 
81   Belopavlovič, 2001, str. 365 
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invalidnosti, smrti, telesne okvare ter potrebe po stalni pomoči in postreţbi.82 
 
Peti odstavek 13. člena Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju določa, 
da se obvezno zavarujejo osebe, ki v okviru kakšnega drugega pravnega razmerja 
opravljajo delo, za katerega prejemajo plačilo najmanj v mesečnem znesku 
minimalne plače, če niso obvezno zavarovane na drugi podlagi.  
Druga določba zakona, ki se nanaša na obveznost zavarovanja poslovodnih oseb, pa 
je drugi odstavek 15. člena, ki določa, da se obvezno zavarujejo druţbeniki zasebnih 
druţb in zavodov v Republiki Sloveniji, ki so poslovodne osebe in niso zavarovane na 
drugi podlagi. 
 
Iz navedenega lahko povzamem, da tudi Zakon o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju upošteva moţnost, da poslovodne osebe svojega dela ne bodo nujno 
opravljale na podlagi delovnega razmerja, in sicer s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. 
Zato je zakonodajalec te osebe vključil v širši krog zavarovancev, s čimer je zagotovil 
poleg moţnosti tudi obveznost za njihovo zavarovanje. 
 
 
4.4.2 Zdravstveno zavarovanje  
Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ-1 – Uradni list 
RS, št. 38/2006) v 12. členu določa, da je zdravstveno zavarovanje obvezno in 
prostovoljno, v 13. členu pa deli obvezno zavarovanje na zavarovanje za primer 
bolezni in poškodbe izven dela ter na zavarovanje za primer poškodbe pri delu in 
poklicne bolezni: nadalje pa določa tudi, da se z obveznim zavarovanjem 
zavarovanim osebam zagotavlja v obsegu, ki ga določa zakon plačilo zdravstvenih 
storitev, nadomestilo plače med začasno zadrţanostjo od dela, pogrebnino in 
posmrtnino ter povračilo potnih stroškov v zvezi z uveljavljanjem zdravstvenih 
storitev. 
 
Po prvi točki 15. člena so zavarovanci vse osebe, ki so v delovnem razmerju v 
Republiki Sloveniji, tako da to velja tudi za poslovodne osebe, ki so v delovnem 
razmerju. Vendar pa peta točka istega člena določa, da so zavarovanci tudi osebe, ki 
na območju Republike Slovenije samostojno opravljajo gospodarsko ali poklicno 
dejavnost kot edini ali glavni poklic.  
 
 
4.4.3 Zavarovanje za primer brezposelnosti 
Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (ZZZPB-F – Uradni list 
RS, št. 79/2006) v tretjem odstavku 3. člena določa, da se z zavarovanjem za primer 
brezposelnosti zavarovancem zagotavljajo pravice za čas, ko so brez svoje krivde ali 
poti svoji volji brez zaposlitve, in pravice v primerih, ko postane njihovo delo 
nepotrebno. Omenjene pravice so opredeljene v 17. členu, in sicer denarno 
nadomestilo, denarna pomoč, povračilo prevoznih in selitvenih stroškov in pravica do 
zdravstvenega varstva in do pokojninskega in invalidskega zavarovanja. 
                                                 
82   ZPIZ-1G, 3. člen 
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Za primer brezposelnosti se po 14. členu obvezno zavarujejo osebe v delovnem 
razmerju, torej tudi poslovodne osebe, ki so v delovnem razmerju, Zakon o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti pa v 15. členu določa, da se 
lahko za primer brezposelnosti lahko zavarujejo tudi osebe, ki samostojno opravljajo 
dejavnost, in sicer na osnovi pogodbe med zavarovancem in zavodom.  
Glede na povedano je poslovodna oseba, tako kot fizična oseba, vključena v sistem 
obveznega pokojninskega in invalidskega zavarovanja, ne pa tudi v sistem obveznega 
zdravstvenega zavarovanja in zavarovanja za primer brezposelnosti, razen v primeru, 
ko nastopa kot samostojni podjetnik. 
 
 
4.5 VLOGA MANAGEMENTA NA PODROČJU SOCIALNE VARNOSTI 
 
Socialna varnost je druţbena vrednota, stanje človeške varnosti ter druţbene 
stabilnosti. Z vidika druţbene organiziranosti je to sistem razmerij, katerih značilnost 
je, da se v njihovem okviru osebam, katerih socialno stanje je prizadeto ali ogroţeno, 
zagotavljata nujna gospodarska in druga pomoč na temelju socialnih pravic. To so 
pravice iz socialne varnosti, ki jih oseba lahko uveljavi, če je po predpisih, ki urejajo 
posamezno področje socialne varnosti, upravičena do te pravice. To je socialna 
pravica v oţjem pomenu besede, ki je po svoji pravni naravi osebna pravica. 
Uvrščamo jo med temeljne človekove pravice. Socialne pravice v širšem pomenu 
besede pa so ob socialnih pravicah, pojmovanih v oţjem pomenu besede, tiste, ki so 
zajamčene zaposlenim osebam v razmerju do nosilcev kapitala, torej za pravice 
zaposlenih na področju kolektivnih delovnih razmerij oziroma industrijskih razmerij. 
Te so v Ustavi Republike Slovenije urejene v poglavju o gospodarskih in socialnih 
razmerjih. Socialne pravice in njim ustrezne pravno urejene obveznosti in 
odgovornosti udeleţencev socialnih razmerij so urejene v dveh organizacijskih 
pravnih sistemih socialne varnosti. To sta sistem socialnih zavarovanj ter za sistem 
socialnega varstva.83 
 
Vloga managementa je velika tudi na področju socialne varnosti, saj so zakonske 
obveznosti delodajalca povezane z zdravstvenim zavarovanjem pri njem zaposlenih 
delavcev (še dodatno pa v primeru proizvodnje, ki je nevarna oziroma zdravju 
škodljiva), s pokojninskim zavarovanjem, invalidskim zavarovanjem, zavarovanjem za 
primer brezposelnosti, itd. 
 
Ob navedenih zakonskih obvezah pa je v zadnjem času v Sloveniji veliko razprav tudi 
o nekaterih obveznostih, ki so sicer še v zakonu, delodajalci pa zahtevajo njihovo 
revizijo oziroma celo odpravo. Pri takih obveznostih gre zlasti izpostaviti dolţnost 
delodajalca, da pri plači obračunava dodatek (trenutno 0,5 % za vsako leto dela 
delavca) ter obveznost, da pri upravičenih bolniških izostankih od 30 dni krajše 
izostanke izplačuje v svoje breme.84 
 
                                                 
83   Vodovnik, 2006, str. 153 
84   Vodovnik, 2008, str. 81 
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4.5.1 Vloga managementa s področja socialne varnosti pri odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi 
Norme socialne varnosti oziroma dejanska stanja pri delavcu, ki so varovana z določili 
zakonodaje posamezne panoge socialne varnosti, so v veliki meri razvidne tudi pri 
neutemeljenih odpovednih razlogih pogodbe o zaposlitvi (ZDR, 89. člen). Tako se v 
Republiki Sloveniji šteje kot neutemeljen razlog za redno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi tudi (in v zakonu navedeno najprej, v prvi alinei člena 89) začasna 
odsotnost z dela zaradi nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe ali nege 
druţinskih članov po predpisih o zdravstvenem zavarovanju ali odsotnost z dela 
zaradi izrabe starševskega dopusta po predpisih o starševstvu. Takšna ureditev v 
Republiki Sloveniji temelji tudi na določilih Konvencije MOD št. 158.85 
 
Kadar so razlogi na strani delavca, lahko pri izredni odpovedi delodajalec delavcu 
izredno odpove pogodbo o zaposlitvi tudi tedaj, če delavec v času odsotnosti z dela 
zaradi bolezni ali poškodbe ne spoštuje navodil pristojnega zdravnika oziroma 
pristojne zdravniške komisije ali če v tem času opravlja pridobitno delo ali brez 
odobritve pristojnega zdravnika oziroma zdravniške komisije odpotuje iz kraja svojega 
bivanja. Ta ureditev je predvidena tako v korist delavca kot delodajalca. Sankcionira 
namreč vse oblike neupravičenih izostankov delavca (kar je v korist delodajalca), 
kakor tudi utrjuje vse moţnosti izostankov delavca v primerih, ko pri njem zdravnik 
ugotovi začasno nezmoţnost za delo zaradi neustreznega zdravstvenega stanja ter 
mu izda potrdilo o začasni odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe (kar je 
nedvomno v korist delavca). 
 
Po drugi strani so lahko razlogi za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi na strani 
delodajalca. Če delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu ter je 
delavec od njega predhodno zahteval odpravo grozeče nevarnosti (neposredne in 
neizogibne) za ţivljenje in zdravje, lahko delavec izredno odpove pogodbo o 
zaposlitvi, ker bi nadaljevanje dela škodilo njegovemu zdravju in negativno vplivalo 
na njegovo delovno zmoţnost (ZDR, 112. člen). 
 
Vloga managementa na področju socialne varnosti je tako v svetu kot pri nas zelo 
velika. Večina obveznosti je v Republiki Sloveniji (na določenih področjih zelo 
drugače, kot je to v drugih razvitih drţavah) določena v zakonodaji, tako v ZDR kakor 
v zakonodaji na področju zdravstva. Le manjši del (ugodnejša določila) je zaenkrat 
predviden za ureditev v kolektivnih pogodbah, kar se zdi sporno, zato lahko 
upravičeno pričakujemo, da bodo določena vprašanja s tega področja v bodoče 
urejena v kolektivnih pogodbah. 
 
Seveda je razumljivo, da mora delodajalec (ali v njegovem imenu management) 
zagotavljati zdravstveno zavarovanje delavca ter njegovo pokojninsko, invalidsko itd. 
zavarovanje. Sporno pa se zdi delodajalcu obvezno odrejati nekatere obveznosti, ki v 
novih razmerah nimajo več svoje teoretične utemeljenosti (npr. dodatek za celotno 
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delovno dobo) oziroma delodajalca nesorazmerno obremenjujejo, npr. obvezno 
plačilo do 30 dni upravičenega bolniškega izostanka delavca.86 
 
                                                 
86   Vodovnik, 2008, str. 88 
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5 SODNA PRAKSA 
 
5.1 POMEN SODNE PRAKSE 
  
Sodna praksa pomembno vpliva na reševanje delovnih sporov, ker so sodne odločbe 
bistveni način njihovega reševanja. Zakon o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1) v 
svojem prvem členu določa pristojnost, organizacijo in sestavo delovnih in socialnih 
sodišč kot specializiranih sodišč ter pravila postopka, po katerih sodišča odločajo v 
delovnih in socialnih sporih. 
 
Prvo odločanje o posameznih vprašanjih je bistvenega pomena, ker se z njim (ali naj 
bi se) določajo oziroma postavljajo temelji za prihodnje odločitve v enakih ali 
podobnih primerih (sporih). Zato je treba v prvi vrsti pri prvih odločitvah upoštevati 
vse strokovne in ţivljenjske dejavnike in tudi vse strokovne (tudi primerjalno pravne) 
vire, odločiti je potrebno modro in preudarno, upoštevajoč posledice odločitve. S 
prvimi odločitvami se postavljajo temelji za prihodnje odločanje.87 
 
 
5.2 PRIMER SODNE PRAKSE 
 
 
5.2.1 Vrhovno sodišče Republike Slovenije (Delovno-socialni oddelek)  
Sklep VIII R 22/2009; spor o pristojnosti – stvarna pristojnost – razrešitev 




Ker je sporna odpravnina urejena v pogodbi o zaposlitvi, je potrebno toţnikovo 




Za odločanje v zadevi je pristojno Delovno in socialno sodišče v Ljubljani. 
 
1. Toţnik je pri Okroţnem sodišču v Ljubljani s toţbo uveljavljal plačilo razlike 
odpravnine v znesku 11.401,13 EUR, do katere je bil upravičen zaradi predčasne 
nekrivdne razrešitve s funkcije direktorja toţene stranke.  
 
2. Okroţno sodišče v Ljubljani se je s sklepom P 3742/2007-II-7 dne 1. 2. 2008 
izreklo za stvarno nepristojno in zadevo odstopilo v reševanje Delovnemu in 
socialnemu sodišču v Ljubljani, kot stvarno in krajevno pristojnemu sodišču. 
 
3. Delovno in socialno sodišče v Ljubljani pristojnosti ni sprejelo in je dne 11. 5. 2009 
                                                 
87   Novak, 2004, str. 63 
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predlagalo, da v sporu o pristojnosti na podlagi 25. člena Zakona o pravdnem 
postopku (ZPP) odloči Vrhovno sodišče Republike Slovenije. Navaja, da je imel toţnik 
s toţeno stranko sklenjeno pogodbo o zaposlitvi tudi v času, ko je bil imenovan za 
direktorja in je bila njegova pravica do odpravnine dogovorjena v pogodbi o 
zaposlitvi. Vendar je po razrešitvi s funkcije direktorja ostal zaposlen pri toţeni 
stranki. Njegov zahtevek za plačilo razlike odpravnine tako temelji na korporacijski 
pravici odpoklicanega direktorja in nima zveze z delovnim razmerjem.  
 
4. Za odločanje v zadevi je stvarno pristojno Delovno in socialno sodišče v Ljubljani. 
 
5. Toţnik uveljavlja plačilo odpravnine v zvezi z razrešitvijo s funkcije direktorja 
oziroma poslovodje toţene stranke na podlagi pogodbe o zaposlitvi, ki jo je imel 
sklenjeno s toţeno stranko. 
 
6. Zakon o gospodarskih druţbah (ZGD-1) ne ureja plačilo odpravnine ob razrešitvi 
članov organov vodenja druţb. Lahko pa je bilo plačilo odpravnine za tak primer 
urejeno v pogodbi med članom organa vodenja in druţbo, kar je predvideno v 262. 
členu v zvezi s šestim odstavkom 515. člena ZGD-1. Toţnik in toţena stranka oziroma 
v njenem imenu zastopnica sveta ustanovitelja, sta dne 16. 1. 2006 sklenila takšno 
pogodbo na podlagi določb 72. člena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR) v obliki 
individualne pogodbe o zaposlitvi, na podlagi katere je bil toţnik pri toţeni stranki kot 
direktor oziroma poslovodja v delovnem razmerju. Podlaga toţnikovega toţbenega 
zahtevka tako izhaja iz njegove pogodbe o zaposlitvi. 
 
7. Ker je sporna odpravnina urejena v pogodbi o zaposlitvi, je potrebno toţnikovo 
pravico do odpravnine šteti za pravico iz delovnega razmerja. Za odločanje o 
individualnih sporih o pravicah, obveznostih in odgovornostih iz delovnega razmerja 
med delavcem in delodajalcem pa je na podlagi točke b) prvega odstavka 5. člena 
ZDSS-1 stvarno pristojno delovno sodišče (1). 
  
8. Glede na navedeno je Vrhovno sodišče sklenilo, da je za odločanje o zadevi 
pristojno Delovno in socialno sodišče v Ljubljani (SRS, 2010). 
  
 
5.2.2 Vrhovno sodišče Republike Slovenije (Upravni oddelek) 
Sklep I Up 1768/2006; soglasje ustanovitelja k imenovanju direktorja – 




Izpodbijano soglasje toţene stranke k imenovanju direktorja tudi po presoji 
Vrhovnega sodišča ni dokončni posamični akt, ki bi imel samostojno sodno varstvo, 
kot je to pravilno zapisalo ţe sodišče prve stopnje. Soglasje ustanovitelja k 
imenovanju direktorja zdravstvenega doma je le sestavni del akta o imenovanju 
direktorja, ki ga sprejme svet zdravstvenega doma. Zoper sklep o imenovanju 
direktorja zdravstvenega doma pa ima neizbrani kandidat po določbi 2. odstavka 36. 
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Z izpodbijanim sklepom je sodišče prve stopnje na podlagi določbe 3. točke 1. 
odstavka 34. člena Zakona o upravnem sporu (ZUS, Uradni list RS, št. 50/1997 in 
70/2000) zavrglo toţničino toţbo proti sklepu toţene stranke z dne 23.8.2006, s 
katerim je bilo dano soglasje k imenovanju A.A. za direktorja javnega zdravstvenega 
zavoda Zdravstveni dom X. Sodišče prve stopnje je presodilo, da sklep toţene stranke 
o soglasju k imenovanju direktorja zdravstvenega zavoda ni akt o imenovanju 
direktorja, saj v skladu s 1. odstavkom 29. člena Zakona o zdravstveni dejavnosti 
imenuje in razrešuje direktorja javnega zdravstvenega zavoda svet zavoda s 
soglasjem ustanovitelja. Zoper odločitev sveta zavoda pa ima zavrnjeni kandidat 
sodno varstvo po 2. odstavku 36. člena Zakona o zavodih. 
 
Toţnica v pritoţbi uveljavlja pritoţbeni razlog bistvene kršitve določb postopka v 
upravnem sporu in predlaga, da pritoţbeno sodišče izpodbijani sklep razveljavi in 
vrne zadevo prvostopnemu sodišču v nov postopek; prijavlja tudi stroške 
pritoţbenega postopka. Meni, da je tudi soglasje k imenovanju direktorja moţno 
izpodbijati v upravnem sporu in se pri tem sklicuje na uvodna pojasnila dr. Toneta 
Jerovška k Predpisom o upravnem sporu. Prvostopno sodišče je spregledalo, da je 
postopek imenovanja dvostopenjski, in sicer postopek za izdajo sklepa o samem 
imenovanju, ki ga izda svet zavoda, in postopek za izdajo soglasja k sklepu o 
imenovanju, ki ga izda ustanovitelj. Kandidat torej postane direktor zdravstvenega 
zavoda, ko sta kumulativno izpolnjena oba pogoja: imenovanje s strani sveta zavoda 
in izdano soglasje ustanovitelja. Sklep o imenovanju je sicer potreben, ne pa tudi 
zadosten pogoj za imenovanje direktorja. Toţnica je s toţbo izpodbijala soglasje zato, 
ker so bile pri izdaji soglasja podane bistvene kršitve postopka, zaradi česar je treba 
po njenem mnenju soglasje odpraviti. Šele z zavrnitvijo soglasja bi sklep o 
imenovanju postal neveljaven in bi moral svet zavoda imenovati drugega kandidata. 
 
Toţena stranka na pritoţbo ni odgovorila. 
 
Pritoţba ni utemeljena. 
 
Toţena stranka je izpodbijano soglasje k imenovanju direktorja Zdravstvenega zavoda 
I.B. sprejela na podlagi 2. odstavka 32. člena Zakona o zavodih (ZZ), saj 1. odstavek 
29. člena Zakona o zdravstveni dejavnosti (ZZDej) določa, da direktorja 
zdravstvenega zavoda imenuje in razrešuje svet zavoda s soglasjem ustanovitelja. 
Ustanoviteljica Zdravstvenega doma X. pa je toţena stranka. 
 
Izpodbijano soglasje toţene stranke k imenovanju direktorja tudi po presoji 
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Vrhovnega sodišča ni dokončni posamični akt, ki bi imel samostojno sodno varstvo, 
kot je to pravilno zapisalo ţe sodišče prve stopnje. Soglasje ustanovitelja k 
imenovanju direktorja zdravstvenega doma je le sestavni del akta o imenovanju 
direktorja, ki ga sprejme svet zdravstvenega doma. Zoper sklep o imenovanju 
direktorja zdravstvenega doma pa ima neizbrani kandidat po določbi 2. odstavka 36. 
člena ZZ sodno varstvo pri sodišču, pristojnem za delovne spore. 
 
Pritoţbeni ugovori ne morejo vplivati na drugačno odločitev Vrhovnega sodišča. 
Sklicevanje toţnice na pravno teorijo ne more biti relevanten dokaz za toţničino 
trditev, da je soglasje ustanovitelja k imenovanju direktorja javnega zavoda 
posamični akt. Sodna praksa Vrhovnega sodišča je enotna (npr.: U 245/94, U 491/95 
in I Upr 1/2005) in je o pravni naravi soglasja ustanovitelja zavzela ţe navedeno 
stališče, da je soglasje ustanovitelja javnega zavoda k imenovanju direktorja tega 
zavoda le del postopka imenovanja direktorja, zoper katerega pa ni samostojnega 
sodnega varstva, saj se lahko izpodbija odločitev sveta zavoda le enotno v enem 
postopku, in sicer pred sodiščem, pristojnim za delovne spore. 
 
Ker toţnica ni uspela s pritoţbo, sama nosi stroške pritoţbenega postopka (1. 
odstavek 164. člena Zakona o pravdnem postopku v zvezi s 1. odstavkom 22. člena 
in 4. odstavkom 25. člena Zakona o upravnem sporu - ZUS-1, Uradni list RS, št. 
105/2006 in 26/2007– sklep US). 
 
Zaradi navedenega je Vrhovno sodišče RS na podlagi določbe 76. člena v zvezi z 72. 
členom in s 1. odstavkom 107. člena ZUS-1 toţničino pritoţbo zavrnilo kot 
























Pojem direktorja kot oznaka za osebo oziroma organ, ki vodi in zastopa gospodarski 
subjekt, je v slovenskem pravu prisoten vse od prvih znakov, ki so po drugi svetovni 
vojni urejali status gospodarskih subjektov in delovna razmerja v njih. Čeprav je v 
obdobju druţbene lastnine in samoupravljanja iz zakonodaje in strokovne literature 
izginil, in so ga zamenjali izvršilni in poslovodni organi, se je v poslovni praksi ves čas 
uporabljal. Tudi veljavni temeljni statusno-pravni predpis – ZGD-1, ki sicer organ, ki v 
gospodarski druţbi opravlja aktivnosti poslovodenja v 10. členu enotno označuje kot 
poslovodstvo, je pri poimenovanju poslovodstva najpomembnejših (kapitalskih) 
gospodarskih druţb ohranil izraz direktor. 
 
Za poslovodstvo se v delniški druţbi z dvotirnim sistemom upravljanja šteje uprava, ki 
ima enega ali več članov oziroma direktorjev, v delniški druţbi z enotirnim sistemom 
upravni odbor, ki vodenje tekočih poslov in zastopanje (v javnih druţbah obvezno, v 
nejavnih pa lahko) prenese na izvršne direktorje; v druţbi z omejeno odgovornostjo 
pa en ali več poslovodij oziroma direktorjev. ZGD-1 v 10. členu k poslovodstvu sicer 
izrecno šteje le upravo, upravni odbor in poslovodjo, glede na ostale zakonske 
določbe, ki urejajo vodenje poslov v delniški druţbi z enotirnim sistemom upravljanja, 
pa je treba k poslovodstvu šteti tudi izvršne direktorje, ki (v primerih, ko so 
imenovani) praviloma vodijo tekoče posle in zastopajo druţbo, medtem ko v tem 
primeru ostali člani upravnega odbora (ki niso izvršni direktorji) sprejemajo le 
temeljne poslovodske odločitve in izvajajo nadzorstveno funkcijo. 
 
Izraz direktor se v slovenski statusno-pravni zakonodaji uporablja tako za osebe, ki v 
druţbi dejansko opravljajo poslovodsko in zastopniško funkcijo, na primer kot člani 
poslovodnega in zastopniškega organa (člani uprave, poslovodja), kot za osebe, ki jih 
je ta organ imenoval (izvršni direktorji). 
 
ZDR kot temeljni delovno-pravni predpis, izraza direktor ne uporablja, ureja pa 
posebnosti v zvezi s pogodbo o zaposlitvi s poslovodnimi osebami. Pojem poslovodnih 
oseb (oseb, ki sodijo k poslovodstvu druţbe in imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi) 
se v glavnem prekriva s pojmom direktorja, saj imajo praviloma le direktorji sklenjene 
pogodbe z druţbo (člani upravnega odbora, ki poleg direktorjev sodijo k 
poslovodstvu, pa le v primeru, ko upravni odbor ne imenuje izvršnih direktorjev). 
 
Direktorji (poslovodne osebe) se po svojem poloţaju bistveno ločijo od vseh drugih 
oseb, ki v gospodarski druţbi sodelujejo pri sprejemanju poslovodskih odločitev 
(vodilnih delavcev), in sicer po tem, da so organ oziroma član organa te druţbe in so 
njihove pristojnosti, obveznosti in odgovornosti urejene s statusno-pravnimi predpisi, 
medtem ko so pristojnosti vodilnih delavcev opredeljene le s pogodbo o zaposlitvi, 




Statusno pravo (predvsem ZGD-1, pa tudi drugi predpisi in akti druţbe) določa, kako 
oseba postane in preneha biti direktor, določa pristojnosti, obveznosti in odgovornosti 
osebe kot direktorja gospodarske druţbe ter njegova razmerja do drugih organov 
druţbe. Na podlagi te ureditve lahko oseba, ki je bila imenovana za direktorja deluje 
kot organ oziroma član organa gospodarske druţbe, oziroma opravlja funkcijo 
direktorja. 
 
S pogodbo o opravljanju funkcije se direktor zaveţe, da bo vodil posle druţbe, 
zastopal druţbo in opravljal vse druge naloge, ki sodijo k funkciji direktorja, druţba 
pa se zaveţe direktorju za to plačati. Gre torej za pogodbo, s katero se med druţbo 
in direktorjem urejajo pravice in obveznosti v zvezi z opravljanjem funkcije direktorja. 
 
Korporacijsko pravo ureja poloţaj direktorja z vidika njegovega delovanja kot organa 
druţbe, s pogodbo pa je urejeno varstvo osebnega poloţaja direktorja. Navedena 
poloţaja se prekrivata le v določenem delu in le v tem delu mora biti pogodbena 
ureditev usklajena s statusno-pravno zakonodajo. Glede na to, da direktor s pogodbo 
prevzame vse obveznosti, ki sodijo k funkciji direktorja (te pa so določene z 
določbami ZGD-1), mora biti pri opredelitvi obveznosti direktorja pogodba usklajena s 
korporacijsko ureditvijo. Enako velja glede določitve prejemkov direktorja, pri katerih 
se morata pogodbeni stranki ravnati po določbah ZGD-1, ki to vprašanje načeloma 
urejajo. V ostalem delu sta oba poloţaja med seboj neodvisna in se presojata vsak 
po svojih pravilih. Korporacijsko pravo ne posega v to, kakšne pravice ima direktor v 
pogodbenem razmerju, niti kakšne pravice ima ob prenehanju pogodbe. Po drugi 
strani pa s pogodbo ni dopustno spreminjati zakonsko urejenega korporacijskega 
poloţaja direktorja.  
 
Navedeno velja tudi glede prenehanja korporacijskega in pogodbenega poloţaja 
direktorja. Korporacijski in pogodbeni poloţaj sta funkcionalno povezana (s 
prenehanjem korporacijskega poloţaja pogodbeno razmerje izgubi svoj smisel), zato 
bo prenehanju korporacijskega poloţaja nedvomno sledilo prenehanje pogodbe. Pri 
tem pa se spet pokaţe ločenost obeh poloţajev. Korporacijski poloţaj (funkcija) 
direktorja preneha po statusno-pravnih pravilih, medtem ko veljajo za opredelitev 
trajanja in prenehanja pogodbe pravila, ki veljajo za pogodbo. Do povezanosti med 
njima lahko pride le v primeru izrecne pogodbene klavzule, ki veţe prenehanje 
pogodbenega razmerja na prenehanje funkcije direktorja. 
 
Namen korporacijskih pravil je zagotavljati čim uspešnejše funkcioniranje druţbe. 
Temu sluţi tudi zakonska ureditev prenehanja korporacijskega poloţaja direktorja, ki 
zagotavlja pristojnim organom druţbe, da svobodno postavljajo in odstavljajo 
direktorja. 
 
Namen pogodbene ureditve poloţaja direktorja pa je v tem, da varuje direktorja, ne 
le v času trajanja opravljanja funkcije (s tem, da mu zagotavlja plačilo za opravljanje 
dela), ampak tudi v primeru prenehanja funkcije, ki za direktorja pomeni izgubo vira 
za preţivljanje (s tem, da mu zagotavlja določene pravice – odpovedni rok, 
odpravnino). 
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Druţba torej lahko direktorja odpokliče (tudi brez razloga, če to korporacijska 
zakonodaja omogoča), prav tako lahko različne okoliščine (tudi razmerje v druţbi) 
direktorja prisilijo v odstop, skratka korporacijski poloţaj direktorja z določenim dnem 
preneha. Kljub temu pa praviloma direktorju skladno s tem ne prenehajo vse pravice, 
ki so bile dogovorjene s pogodbo. S pogodbo je mogoče upoštevati razlog za 
prenehanje korporacijskega poloţaja in direktorju, v primerih, ko je do prenehanja 
funkcije prišlo, brez njegove krivde zagotoviti ustrezno varstvo (odpovedni rok, 
odpravnino). Navedeno bi moralo veljati ne glede na način, na katerega preneha 
pogodba (redna odpoved, klavzula o povezanosti).  
 
Vsebina pogodbe o opravljanju funkcije direktorja je odvisna od volje pogodbenih 
strank, pa tudi od kogentnih določb zakonskih in drugih pravnih virov, ki ju pri tem 
omejujejo. Koliko sta pogodbeni stranki omejeni pri pogodbeni ureditvi pravic in 
obveznosti je odvisno predvsem od tega, za kakšno vrsto pogodbe gre, predvsem ali 
gre za pogodbo civilnega prava ali za pogodbo delovnega prava (pogodba o 
zaposlitvi). V prvem primeru je pogodbena volja strank bistveno manj omejena kot v 
drugem primeru, ko morata pogodbeni stranki upoštevati minimalne delovno–pravne 
standarde. 
 
Obseg varstva, ki se direktorju zagotavlja s pogodbo o opravljanju funkcije, je tako 
odvisen predvsem od tega, ali je pogodbeno razmerje med druţbo in direktorjem 
mogoče opredeliti kot razmerje odvisnega opravljanja dela (in se direktorju prizna 
poloţaj delavca), ali kot razmerje dveh prirejenih subjektov (in ima direktor poloţaj 
neodvisnega pogodbenika). Navedena opredelitev ima daljnoseţne posledice za 
poloţaj direktorja, predvsem z vidika veljavnosti delovno-pravne zaščitne zakonodaje 
in vključevanja direktorja v sisteme socialnih zavarovanj. 
 
V Republiki Sloveniji so kljub zakonski moţnosti sklepanja pogodb o opravljanju 
funkcije bodisi kot pogodb o zaposlitvi ali pogodb civilnega prava v večini primerov 
direktorji v delovnem razmerju z druţbo, ki jo vodijo. To je v veliki meri posledica 
močne zakoreninjenosti delovno-pravnega poloţaja direktorjev v slovenskem 
pravnem prostoru, ki izvira iz časov, ko je bil na območju Republike Slovenije v veljavi 
sistem druţbene lastnine in samoupravljanja; v določeni meri pa tudi posledica 
neurejenosti pravnega poloţaja direktorja oziroma neodvisnega pogodbenika. 
 
ZDR dopušča, da direktorji sklenejo pogodbo o zaposlitvi, saj takšno pogodbo, 
pogodbo o zaposlitvi s poslovodnimi osebami, posebej ureja. Dikcija 72. člena ZDR 
("če poslovodne osebe sklepajo pogodbo o zaposlitvi…") se v praksi razlaga na tak 
način, da pogodbeni stranki prosto izbereta pogodbo o zaposlitvi ali pogodbo 
civilnega prava. Če je pogodbeno razmerje oblikovano tako, da so v njem elementi 
delovnega razmerja, gre za delovno razmerje, sicer gre za civilno-pravno razmerje. 
Poleg tega bi morala bodisi zakonodaja bodisi teorija in sodna praksa predhodno 
postaviti okvir, znotraj katerega bi pogodbeni stranki lahko prosto oblikovali svoje 
razmerje. Oblikovanje pogodbenega razmerja direktorja je namreč v določeni meri 
pogojeno z njegovim hkratnim statusno-pravnim poloţajem. 
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PRILOGA: Vzorec pogodbe o zaposlitvi s poslovodno osebo 
 
 
1. DELODAJALEC_____________________________________, davčna številka 





2. ______________________________________, davčna številka _____________,  
 (v nadaljnjem besedilu: poslovodna oseba) 
 









1. UVODNA DOLOČBA 
 
Pogodbeni stranki ugotavljata, da obstaja obojestranski interes za sklenitev 








Pravice, obveznosti, odgovornosti in pooblastila, ki jih ima poslovodna oseba,  
izhajajo predvsem iz prenosa pooblastil poslovodne osebe in  sklepov organov druţbe 




Poslovodna oseba je odgovorna (npr. za nadzor poslovanja in ustanavljanje 
povezanih druţb in druge posebne projekte,  predvsem pa je odgovorna za 
vzpostavitev sistema vsestranskega nadzora in zniţevanja stroškov v druţbi, projekte 
ustanavljanja povezanih druţb, analizo optimalnosti opravljanja posameznih 
dejavnosti v druţbi ter oblikovanje predlogov rešitev v zvezi s tem, obenem pa 
odgovarja tudi za izvedbo in nadzor nad izvajanjem  planskih in operativnih nalog na 
teh področjih in sicer v skladu  s strategijo druţbe, letnimi poslovnimi načrti druţbe, 
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opredeljenimi s strateškimi, letnimi, operativnimi in projektnimi cilji v druţbi ter v 
skladu  s sklepi organov druţbe in zadolţitvami, npr. predsednika uprave, itd.). 
 





Poslovodna oseba je dolţna popolno, izčrpno in sproti informirati ______________ o 
vseh najpomembnejših vprašanjih, ki zadevajo njegovo področje dela. 
 
 




Poslovodna oseba se s podpisom te pogodbe izrecno zaveţe, da ne bo opravljala 
aktivnosti, ki bi zaradi narave, obsega ali drugih razlogov tako ali drugače škodile 
interesom delodajalca. Ravno tako se obveţe, da brez izrecnega soglasja ne bo 
opravljala pridobitne dejavnosti, za katero je registrirana druţba, pa tudi ne sklepala 
tovrstnih poslov za lasten ali tuj račun.  
 
Prav tako se obveţe, da ne bo sodelovala v vlogi druţbenika v nobeni od statusnih 
oblik. Nadalje ne bo v nobeni obliki delala za kakršno koli druţbo ali bila njen 




Zaveţe se tudi, da bo varovala podatke o delodajalcu, njegovem poslovanju, 
poslovnih partnerjih, planu, in tudi druge pomembne podatke kot poslovno skrivnost 
in jih v nobeni obliki ne bo sporočala nepooblaščenim osebam, ne v času dela pri 




Če poslovodna oseba ravna v nasprotju s prepovedmi iz točke 3.1., ima druţba 
pravico zahtevati materialno in moralno zadoščenje ter preventivne ukrepe, s 
katerimi se preprečujejo kršitve teh obveznosti.        
 
 




Poslovodna oseba bo delo opravljala na sedeţu druţbe ter glede na potrebe tudi 
izven sedeţa druţbe, pri poslovnih partnerjih doma in v tujini, in sicer v okviru 
 68 
razporeditve, ki ga narekuje nemoteno opravljanje delovnih obveznosti, za katere je 
odgovoren. 
 
Poslovodna oseba se obvezuje, da bo delodajalcu na razpolago ob vsakem času, ko 
bi ga le-ta potreboval. Praviloma delovni čas traja 40 ur tedensko, vendar je v 
primeru delovnih potreb poslovodna oseba dolţna delati tudi preko tako določenega 





Letni dopust bo za vsako leto posebej določen v odvisnosti od veljavne ureditve pri 
delodajalcu, enako kot velja za ostale zaposlene delavce v druţbi. 
 
Letni dopust poslovodna oseba izrabi upoštevaje delovne obveznosti na podlagi 
predhodne odobritve delodajalca, pri čemer mora za čas odsotnosti določiti 
namestnika in z njim opraviti primopredajo poslov. 
 
 




Poslovodna oseba je upravičena do:  
- plače 
- nagrade 











Poslovodni osebi  pripada mesečna osnovna plača v višini _________ EUR. 
V primeru preseganja planskih ciljev (letnih, operativnih in projektnih), opredeljenih v 
letnem razgovoru, pripada poslovodni osebi do npr. 30% dodatek na osnovno plačo 
za obdobje treh mesecev, v primeru nedoseganja planskih ciljev pa se osnovna plača 
poslovodne osebe lahko zniţa do 30% za enako obdobje. Spremljanje realizacije 







Poslovodni osebi pripada nadomestilo plače za čas odsotnosti zaradi letnega dopusta 
in bolezni, ter tudi druga nadomestila in povračila, na enak način in v enakem 









Poslovodna oseba je na podlagi predloga delodajalca,  in po odločitvi npr. nadzornega 
sveta, upravičena do nagrade, ki je odvisna od doseţenega donosa kapitala, 
povečane vrednosti kapitala, izpolnjevanja letnega plana, izboljšanja poslovanja, 





Poslovodna oseba ima pravico tudi do vseh ostalih nadomestil in izplačil, na enak 




Druţba omogoča poslovodni osebi naslednje bonitete, npr.: 
plačilo kilometrine za sluţbene voţnje, opravljene z lastnim vozilom, ter plačilo 
prevoza na delo in z dela v višini 20% cene 95-oktanskega neosvinčenega bencina.  
 
MOŢNOSTI:  
- sluţbeni avtomobil, 
- do 15 dni izobraţevanja letno, 
- nadstandardno zdravstveno zavarovanje, 
- dodatno pokojninsko zavarovanje, 
- zavarovanje odgovornosti, 
- nezgodno zavarovanje, 
- uporaba sluţbene kreditne kartice za sluţbene in reprezentančne namene, 
- preventivni letni zdravstveni pregledi, 












Delodajalec lahko v času veljavnosti individualne pogodbe kadarkoli razreši 
poslovodno osebo. Poslovodni osebi  po prenehanju funkcije preneha pogodba o 
zaposlitvi v druţbi. 
 
V primeru, da se po razrešitvi stranki sporazumeta o prenehanju pogodbe o 




V primeru odstopa poslovodne osebe, je minimalni odpovedni rok _______  mesece. 
V tem primeru je poslovodna oseba dolţna usposobiti svojega naslednika, do 
odpravnine pa ni upravičena. 
VARIANTA: Upravičena je do odpravnine v višini _______ bruto plač. 
 
 













Spremembe in dopolnitve te pogodbe lahko kadarkoli predlagata pogodbeni stranki, 
spremembe in dopolnitve se sprejmejo v obliki pismenih aneksov k tej pogodbi po 




Pri urejanju delovno pravnega statusa se uporablja ta pogodba ter Zakon o delovnih 
razmerjih v delu, ki se nanaša na poslovodne delavce. Določila  kolektivnih pogodb 
druţbe se za to pogodbo in iz nje izvirajoča razmerja uporabljajo le v primerih, da so 










Pogodba je sestavljena v dveh enakih izvodih, od katerih prejmeta po en izvod 




Vse nesporazume bosta delodajalec in poslovodna oseba reševala sporazumno, v 
nasprotnem primeru pa bo spor reševalo pristojno sodišče v _________. 
 
 
DELODAJALEC:     POSLOVODNA OSEBA: 
________________________   ______________________ 
 
 





























IZJAVA O AVTORSTVU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
 
Podpisani MITJA KRAGELJ, študent z vpisno številko 04025643, sem avtor 
diplomskega dela z naslovom POGODBA O ZAPOSLITVI S POSLOVODNIMI OSEBAMI. 
 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
 
 je predloţeno delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela, 
 sem poskrbel, da so dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric, ki jih 
uporabljam v predloţenem delu, navedena oziroma citirana v skladu s 
fakultetnimi navodili, 
 sem poskrbel, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric 
navedena v seznamu virov, ki je sestavni element predloţenega dela in je 
zapisan v skladu s fakultetnimi navodili, 
 sem pridobil vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena 
v predloţeno delo in sem to tudi jasno zapisal v predloţenem delu, 
 se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s 
katerim so tuje misli oziroma ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po 
zakonu (Zakon o avtorstvu in sorodnih pravicah, Ur. list RS št. 21/95), prekršek 
pa podleţe tudi ukrepom Fakultete za upravo v skladu z njenimi pravili, 
 se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za 
predloţeno delo in za moj status na Fakulteti za upravo, 
 je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela ter soglašam 

















Ljubljana, 2. 9. 2010                                   Podpis avtorja: ___________________ 
